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Tämän toimintatutkimuksen tavoiteena oli edistää työhyvinvointia osalistavila ke-
hitämismenetelmilä ja tuotaa uuta tietoa kehitämisprosesseihin yhteydessä ole-
vista tekijöistä. Tutkimuksessa oli mukana visi salalaista sosiaali- ja terveydenhuol-
lon työyhteisöä: terveyskeskuksen vuodeosasto, vanhainkoti, vanhusten palvelukoti, 
kotihoito sekä  kehitysvammaisten ja  dementiaa sairastavien  palvelukoti.  Työyhtei-
söissä toteutetin työhyvinvoinnin kehitämisprosessit vuosina 2009–2011. Ne olivat 
osa Salan kunnan halinnoiman Hyvinvointivalmennushankkeen (ESR) toimintaa.
Kehitämistoiminta pohjautui työhyvinvointikäsitykseen, jonka mukaan työhy-
vinvointi syntyy työstä, sen mielekkyydestä ja halinnasta. Aikaisempien tutkimusten 
mukaan osalistuminen työn kehitämiseen vahvistaa työhön sitoutumista, parantaa 
työhyvinvointia ja työn laatua.  Kehitämisprosesseissa  käytetin  osalistavia  mene-
telmiä, joista keskeisimmät olivat tulevaisuusdialogi ja muutospajamenetelmät. Tut-
kimuksessa haetin vastausta sihen, milainen on tulevaisuusdialogin pohjautuva, 
osalistavia kehitämismenetelmiä yhdistävä työhyvinvoinnin kehitämismali ja mi-
ten mali luodaan.
Tiedonkeruumenetelminä  käytetin teemahaastateluja, tulevaisuusdialogien 
ja niden seurantapalaverien kirjauksia sekä välitömiä palautekyselyjä, havainnoin-
tia, ryhmätöiden tuotoksia ja tutkijan päiväkirjaa. Työhyvinvointi määriteltin osalis-
tujalähtöisesti, ja sen muutoksia seuratin kyseiseen analysoituun määritelyyn pe-
rustuen.
Tutkimus tuoti uuta tietoa osalistavien kehitämismenetelmien hyödylisestä 
yhdistämisestä työhyvinvoinnin kehitämisessä vanhus- ja vammaispalveluja tuota-
vissa työyhteisöissä. Tutkimuksessa luotin joustava työhyvinvoinnin kehitämismal-
li, jonka  dialogisuuta tukevat  ominaisuudet tuotavat  yhteistyön,  yhteishengen ja 
oppimisen vahvistumista työyhteisössä. Kehitämismalin kritiset kohdat ovat ajan 
varaaminen  kehitämisele,  osalisuuden  varmistaminen, innostava  aloitus,  kehitä-
miskohteen valinta, joustavasti tarpeenmukainen eteneminen, säännölinen seuran-
ta, kehitämisen jatkuvuus ja esimiehen vastuu kehitämistoiminnan yläpitämisestä 
työyhteisössä.
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The purpose of this action research was to enhance wel-being at work through parti-
cipatory developmental methods and produce new information about factors invol-
ved in the developmental processes. Five work units from the social and health care 
sector in Sala participated in this study: a municipal health center ward, a retirement 
home, a service home for the elderly, a home care unit, and a service home for the 
handicapped  and  people  with  dementia. The  developmental  processes for  enhan-
cing the  wel-being  of the  work  units  were implemented from  2009 to  2011. They 
formed a part of the Wel-being Training Project (ESR) administered by the munici-
pality of Sala. 
The developmental project leaned on a conception of wel-being at work, accor-
ding to which wel-being at work consists of work, a sense of the meaning of work, 
and control over work. According to previous studies, participation in work develop-
ment strengthens commitment to work, in addition to enhancing wel-being at work 
and the quality of work. Participatory methods were applied in the developmental 
processes, the  most important  ones  being  Future  Dialogue  and change  workshop 
methods.  The study  wanted to  fnd  out  what the structure  of  a  Future-Dialogue-
based  participatory  model for the  development  of  wel-being  at  work is  and  how 
such a model can be created. 
Data colection methods consisted of theme interviews, entries of Future Dia-
logues and their folow-up meetings, direct feedback inquiries, observations, team-
work outputs, and the researcher’s diary. Wel-being at work was defned in a parti-
cipant-oriented manner, and changes in wel-being were observed in relation to this 
defnition. 
The study contributed  new information  about the  benefcial combination  of 
participatory  developmental  methods in  work  units that  provide services for the 
elderly  and the  handicapped. Thus,  a  fexible  developmental  model  of  wel-being 
at work was created. In this model, features supporting the emergence of dialogue 
strengthen cooperation, team spirit, and learning at a work unit. The critical points 
in the  developmental  model  are  fnding time for  developmental  actions, securing 
participation, inspiring initiation, selecting the target  of the  development,  fexible 
and appropriate progresses, regular folow-ups, continuity of development, and the 
supervisor’s responsibility for maintaining the developmental action in the work unit. 
Key words: wel-being at work, participation, development, dialogue, services for the 
elderly, nursing staf, action research, developmental work research. 
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KITOKSET
Väitöskirjatyöni edetyä lähele valmistumistaan katson elämääni hiukan taaksepäin 
kitääkseni nitä, jotka ovat tehneet työni mahdoliseksi ja tukeneet sen edistymistä. 
Tätä toimintatutkimusta ovat edeltäneet monet elämänvaiheet ja aiemmin osalistu-
mani kehitämishankkeet, jotka ovat lopulta johtaneet tähän päivään. 
Kitän ensiksi  Salan  kuntaa, joka ennakkoluulotomasti  käynnisti ja toteuti 
Hyvinvointivalmennushankkeen (ESR) ja Rovaniemen ammatikorkeakoulua, joka 
valitsi  minut toimijaksi  hankkeeseen  Lapin  maakuntakorkeakoulun edustajana. 
Lapin  maakuntakorkeakoulun siloinen johtaja  Ari  Konu suositeli  minule tut-
kimuksen tekemistä  Hyvinvointivalmennushankkeesa  kertyvistä aineistoista. 
Hänen sanansa jäivät itämään mielesäni ja ovat nyt kasvaneet tähän mitaansa. 
Toimintatutkimus tehdään osalistujien kansa yhteistyösä. Kitän nitä Salan 
vanhus- ja vammaispalvelujen työyhteisöjä, jotka halusivat tehdä tätä kehitämistyötä 
yhdesä. Kitos mielytävästä ja sopuisasta yhteistyöstä esimiehile (naisile) Leenale, 
Ailale,  Arjale,  Ritvale ja  Rikale, jotka  kantoivat vastuuta työyhteisöjen  kehitä-
mistoiminnasta. Lämmin kitos vuoropuhelun vetäjile Eerikale, Hannale, Sarile ja 
Ritvale työtoveruudesta dialogien ohjaamisesa.
Kitän lämpimästi ohjaajaani KT, profesori Kaarina Määtää, joka on rohkaisut 
ja kannustanut eteenpäin työn tekemisesä. Kitän esitarkastajia YTT, profesori, yli-
johtaja Marja Vaaramaa ja YTT, tutkimusprofesori Tom Arnkilia Terveyden ja hy-
vinvoinnin laitokselta arvokkaista huomioista ja ehdotuksista, jotka haastoivat minut 
vielä tiukkaan loppukirin työni vimeistelemiseksi. Lämpimät kitokseni TtT Maria 
Rautiole Työterveyslaitokselta antoisista keskusteluista ja käsikirjoituksen asiantun-
tevasta kommentoinnista. Kitos KT Satu Uusiautile ”isosa seminaarisa” saamis-
tani  oivalisista  parannusehdotuksista ja  käsikirjoituksen  huolelisesta  oikoluvusta. 
Kitän lämpimästi jatkotutkimuseminaarilaisia tutkimusinnostuksen yläpitämises-
tä prosesin alusta loppuun asti. Kansien suunnitelusta, kuvioiden vimeistelystä ja 
kirjan taitosta kitos kuuluu TaK Laura Haapamäele. 
Verkostokonsultikoulutuksen ja verkostotyön  koordinaatorina toimimiseni 
ajoilta kitän Rovaniemen kaupungin verkostokonsulteja käytäntöyhteisönä toimi-
misesta yhteisesä oppimisesa ja THL:n Verkostotutkimus- ja dialogiset menetelmät 
-timiä innostavasta yhteistyöstä ja oppimisen mahdolisuuksista. Lämmin kitokseni 
verkostokoordinaatori Jukka Hakolale ja päiväkodinjohtaja Maija Kaikkosele mo-
nista yhteisistä pohdinnoista ja antamastanne tuesta. Kitän työtovereitani ja esimie-
hiäni, jotka ovat oleet kinnostuneita työni etenemisestä ja rohkaiseet jatkamaan.
Väitöskirjatyöni on olut osa elämääni monen vuoden ajan. Tänä aikana lähi-
pirisäni  on tapahtunut  merkitäviä asioita:  nuorimman lapsenlapseni syntymä, 
vanhempieni sairastamista ja isäni kuolema. Vanhuspalvelut ovat tuleet henkilö-
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kohtaisesti  hyvin tutuiksi.  Kaikki  nämä tapahtumat  ovat  pitäneet tutkimustyön 
jokseenkin sile  kuuluvasa  kohtuulisesa  mitasa ja  määräsä.  Kuitenkin elämä 
on olut jatkuvaa tasapainoilua kurinalaisen tutkimuksen teon ja muihin elämän 
tärkeisin, usein mieluisampin asioihin osalistumisen kesken. Kitos rakkaat lähei-
seni, sisarukseni ja lapseni perheineen, etä olete oleet tukenani. Kitän poikaani, 
tuoreta teknikan tohtoria  Pekkaa tohtoroitumisen tuskien jakamisesta.  Kitän 
rakkaasti äitiäni ahkeran lukijan esikuvana olemisesta. Vielä nyt 90-vuotiaana äiti-
ni toteaa toistuvasti, etei ole mitään hätää nin kauan kuin on kirjoja ja lehtiä, joita 
voi lukea. Hyvä tulevaisuus on sis edesäni.
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1 JOHDANTO
Työhyvinvointi puhutaa suomalaisesa yhteiskunnasa monestakin syystä. Työtä 
tekevien ikäluokkien  pieneneminen, väestön ikääntyminen ja työurien  pidentä-
minen ovat syitä paneutua työhyvinvoinnin edistämiseen (Alasoini 2011). Hyvin-
voiva työntekijä jaksaa  pysyä työelämäsä  pidempään  kuin  huonosti voiva. Työ-
hyvinvoinnila on positivinen yhteys myös työn tuotavuuteen (Otala & Ahonen 
2005). Erityisesti tämän tutkimuksen kohdeta vanhus- ja vammaispalveluja aja-
telen on merkitävää, etä työntekijöiden hyvinvointi heijastuu myös asiakastyy-
tyväisyyteen  myönteisesti (Nakari  &  Sjöblom  2009).   Lisäksi työhyvinvoinnila 
on suuri merkitys työntekijän kokonaisvaltaisele henkilökohtaisele hyvinvoinnil-
le, mitä voi pitää yksilön kannalta tärkeimpänä syynä edistää hyvinvointia työsä 
(Rikonen, Makkonen & Vilkkumaa 2002). 
Työhyvinvoinnin käsiteestä esitetään paljon erilaisia mielipiteitä ja käsityksiä. 
Suomesa on pitkään puhutu työkyvystä ja sen edistämisestä. Tämän vuosituhan-
nen aikana puhe on kääntynyt enemmän työhyvinvointin, muta myös työkyky-
käsite on edeleen käytösä (Paso 2007). Työkyvyn käsite vitaa työntekijän kykyyn 
tehdä työtä suhteesa työn asetamin vaatimuksin (Ilmarinen 2006). Tämän tut-
kimuksen vitekehyksenä on työhyvinvointikäsitys, jonka mukaan työhyvinvointi 
syntyy työn halinnan ja mielekkyyden kokemuksesta. 
Työhyvinvoinnin tilaa  koskevat tutkimukset arvioivat  useimmiten työtyyty-
väisyytä, työkykyä tai työstresin kokemusta. Kuntatyön toimialoista terveysalala 
on todetu eniten puuteita työhyvinvoinnisa (Kaartinen, Forma & Pekka 2011). 
Tilanne on jopa heikentynyt vime vuosina. Sosiaalialala useammat kokevat työ-
hyvinvoinnin parantuneen kuin heikentyneen. Ikääntyneitä hoitavien sairaanhoi-
tajien työhyvinvointi on heikompi kuin muila työalueila työskentelevien sairaan-
hoitajien (Heponiemi ym. 2008). 
Väestön ikääntyesä ikäihmisten palvelutarpeiden on ennakoitu valtakunnali-
sesti lisääntyvän. Myös työvoiman tarve hoitoalala lisääntyy hoitohenkilöstön eläk-
keele sirtyesä yhä enemmän. Sosiaali- ja terveysalalta sirtyy eläkkeele vuoteen 
2021  mennesä  noin  30  %  henkilöstöstä.  Kunta-alan eläkepoistuma  on  Lapisa 
ja  Kainuusa  Suomen  maakunnista suurinta.  Salan  kunnasta, josa tämä tutki-
mus on tehty, sirtyy eläkkeele noin 42 % työntekijöistä vuoteen 2021 mennesä. 
(Kunta-alan eläkepoistumaennuste 2012–2030.) Hoitohenkilöstön työhyvinvoin-
nin edistämiseen  on tärkeää  kinnitää  huomiota sekä  henkilöstön saatavuuden 
turvaamiseksi etä ikäihmisten palvelujen laadun yläpitämiseksi ja parantamisek-
si. Henkilöstön hyvinvoinnista huolehtivat työyksiköt todennäköisesti säilytävät 
vetovoimaisuutensa kilpailusa työvoimasta alala. 
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Työhyvinvoinnin kehitämisestä eri käsiteiden ala on Suomesa jo pitkä koke-
mus. Työelämän tutkimusta on aloitetu jo 1900-luvun alusa. Kehitämistoiminta 
lisääntyi etenkin  1980-luvula  koordinoinnin ja rahoituksen vahvistutua tutki-
muslaitosten  perustamisen seurauksena.  1990-luvula  käynnistetin  useita työ-
elämän  kehitämisohjelmia, joisa  on toteutetu tuhansia työelämän  kehitämis-
projekteja. (Ramstad & Alasoini 2006.) Voidaan puhua työelämän kehitämisen 
suomalaisesta malista (Alasoini 2011). Alasoinin (2011) mielestä ohjelmalisela 
kehitämiselä ei  ole  kuitenkaan saatu aikaan ritävästi työn tuotavuuteen vai-
kutavaa systemaatista johdon ja työntekijöiden yhteistyösä toteutamaa kehitä-
mistoimintaa. Työn kehitämisen mahdolistavat valtakunnaliset rakenteet, joisa 
ylimpänä ovat kansaliset politikkatavoiteet ja niden alapuolela kehitämisohjel-
mat. Varsinainen työn kehitäminen tapahtuu kuitenkin työyhteisöisä paikalisila 
projekteila. Tämä tutkimus on saanut alkunsa työyhteisöjen tarpeista syntyneestä 
paikalisesta kehitämistoiminnasta Salan kunnasa.
Työhyvinvointia voidaan parantaa paikalisesti erilaisten työhyvinvointimalien 
mukaan hyvin monela tavala. Voidaan pyrkiä vaikutamaan työntekijän tervey-
teen ja toimintakykyyn, työn tekemisen rakenteisin, työntekijöiden keskinäiseen 
vuorovaikutukseen tai itse työn tekemiseen.  Kehitämistyötä voidaan tarkastela 
yksitäisen työntekijän, työyhteisön tai  koko  organisaation  näkökulmasta (Lind-
ström 2002a). Työyhteisön hyvinvointia voidaan vahvistaa kehitämälä työtä yh-
teistoiminnalisesti työntekijöiden ja esimiesten kesken (Launis, Schaupp, Koli & 
Rauas-Huuhtanen 2010; Mäkitalo & Paso 2009). 
Koko työyhteisön  osalistuminen työn  kehitämiseen varsinkin  muutostilan-
teisa parantaa työhyvinvoinnin lisäksi sitoutumista muutoksin ja yhdesä sovit-
tuihin toimintatapoihin (Cockburn, Irastorza & Milczarek 2011; Loppela 2004; 
Rautio  2004).  Osalisuuden  kokemus  näytää  olevan työhyvinvoinnin  kannalta 
jopa  merkitävämpää  kuin  muut työn tekemiseen lityvät rakenteet tai  pirteet 
(Alasoini 2011; LaMontagne, Keegel, Louie, Ostry & Landbergis 2007; Mäkitalo 
& Paso 2009; Semmer 2009). 
Työterveyslaitos (Rautio ym.  2011)  on todennut työyhteisöjen toimivuuden 
edistämisen olevan myös työterveyshuolon tehtävä. Yhteistoiminnalisile mene-
telmile ja nihin koulutautumiseen näytää olevan tarveta. Kehitävän työntut-
kimuksen teoriaan perustuvia työlähtöisiä työhyvinvoinnin kehitämismenetelmiä 
on olut käytösä ja nihin on koulutetu etenkin työterveyshuolon henkilökuntaa 
jo vuosia.  Kyseisiä  menetelmiä edistäneiden Työläs-hankkeiden arvioinnisa eh-
dotetaan erilaisten  kehitämismenetelmien tasa-arvoista yhdistämistä ja yhteistä 
kehitämistä. Erilaiset menetelmät täydentävät toisiaan ja tulos voi ola parempi 
kuin yksitäisilä menetelmilä erikseen. (Spangar, Arnkil, Jokinen, Jääskeläinen & 
Keskinen 2011.)
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Täsä tutkimuksesa mukana oleet työyhteisöt osalistuivat työnsä kehitämi-
seen yhdesä. Työhyvinvoinnin edistäminen  oli  osa Itä-Lapisa sijaitsevan  Salan 
kunnan Hyvinvointivalmennushankkeen (ESR) kehitämistyötä. Aluksi toiminta 
työyhteisöjen kansa oli luonteeltaan kehitämistyötä, johon litetin myöhemmin 
tutkimukselisuus toimintatutkimukselisela lähestymistavala. Kehitäjätyöyhtei-
söinä oli visi vanhus- ja vammaispalveluja tuotavaa työyhteisöä: terveyskeskuksen 
vuodeosasto, vanhainkoti, ikääntyneiden palvelukoti, kotihoito sekä kehitysvam-
maisten ja dementiaa sairastavien palvelukoti. Kehitämisproseseihin osalistui yh-
teensä 85 työntekijää esimiehet mukaan lukien. Heidän tuotamiensa palvelujen 
pirisä oli noin 245 asiakasta, asukasta tai potilasta. 
Tutkimuksen luontevaksi lähestymistavaksi valikoitui kehitämistyöhön tarkoi-
tuksenmukaisesti lityvä toimintatutkimus. Toimintatutkimuksen tavoiteena on 
sinä toteutetavala interventiola saada aikaan konkreetista muutosta parempaan 
ja samala uuta tietoa luoden yhdesä tutkimukseen osalistuvien kansa (Dewey 
1999; Heikkinen 2007; Heron & Reason 2001; Kuula 1999; Wadsworth 2001). 
Käytetävien menetelmien tarkoituksena on antaa osalistujile mahdolisuus saada 
äänensä kuuluvin oman työnsä asiantuntoijana. 
Tutkimukseen  osalistuvien työyhteisöjen  kehitämisproseseisa  käytetin 
useita  menetelmiä.   Tulevaisuusdialogi  on  Terveyden ja  hyvinvoinnin laitoksen 
Verkostotutkimus ja dialogiset menetelmät -timin psykososiaaliseen verkostotyö-
hön kehitämä menetelmä (Arnkil ym. 2003). Se luotin alun perin turvaamaan 
dialogisuuta monitoimijaisisa perheiden pulmatilanteisa. Tulevaisuusdialogia on 
soveletu ja käytety perheiden tilanteiden lisäksi monenlaisesa toiminnan suun-
nitelusa kuten kuntien päihdestrategian suunnitelusa (Tenkanen 2006). Tule-
vaisuusdialogisa  noudatetaan  monia  demokraatisen  dialogin  periaateita (Gus-
tavsen 2001). Se on itsesään myös toimintatutkimukselinen interventio perheen 
tai työyhteisön elämäsä. Tulevaisuusdialogin ja sihen lityvän dialogisen seuran-
tapalaverin lisäksi  kehitämistyösä  olivat  käytösä työlähtöiseen  muutospajame-
netelmään (Launis ym. 2010) kuuluvat menetelmät. Lisäksi käytetin työproses-
sin malinnusta. Kysymys oli sis kokeilusta, josa yhdistetin erilaisia osalistavia 
kehitämismenetelmiä samaan kehitämisprosesin.
Tutkimuksen tavoiteena oli toimintatutkimukselisesti sekä parantaa työyhtei-
söjen hyvinvointia etä luoda uuta tietoa kehitämisprosesien analyysien pohjalta 
muodostetavasta kehitämismalista ja sen syntymisestä. Tarkoituksena oli luoda 
osalistavia kehitämismenetelmiä yhdistävä mali, jola työyhteisö voi itsenäisesti 
tai vähin ulkopuolisin resursein kehitää toimintaansa jatkuvasti. Kehitämismal-
lin luomiseen johdatavala tutkimuskysymykselä ja sen alakysymyksilä etsitin 
vastausta sihen, mitkä ovat työyhteisöjen määritelemät työhyvinvoinnin tekijät, 
miten työyhteisöjen hyvinvointi muutuu peilaten sitä tehtyyn osalistujalähtöiseen 
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työhyvinvoinnin määritelyyn ja milainen merkitys tulevaisuusdialogila ja seuran-
tapalaverila on kehitämisproseseisa. 
Tutkimuksen taustala on praktinen tiedonintresi (Habermas 1978). Tavoit-
teena on saada aikaan muutoksia käytännön työsä ja toiminnasa, muta myös uu-
den tiedon luomista kehitämismalin perusteluiksi. Tieteenflosofsesti tutkimus 
asetuu useiden tieteenlajien alueele. Kasvatustieteelisesti ajatelen kehitämisesä 
tapahtuu oppimista, joka täsä tutkimuksesa sitoutuu pääasiasa konstruktivisti-
seen tiedonrakentamisen oppimisnäkemykseen. Konstruktivistisista oppimisnäke-
myksistä tämän tutkimuksen vitekehyksenä on erityisesti sosiaalinen konstrukti-
vismi, koska kysymys on työyhteisön keskinäisesä vuorovaikutuksesa oppiminen. 
Mukana  on  myös  kokemukselisen  oppimisen  pirteitä  kuten refektointi.   Hoi-
totieteelisesti tutkimus lityy ikääntyneiden ja  kehitysvammaisten  hoitamiseen, 
heitä  hoitavien työntekijöiden  hyvinvointin ja työn laadun  parantamiseen.  Yh-
teiskuntatieteiden näkökulmasta tutkimus asetuu yhteiskuntapolitiseen, työelä-
mään ja hyvinvointia edistävään tutkimustoimintaan. Myös organisaatiotutkimus 
ja työpsykologia ovat lähelä tutkimuksen aihepiriä. 
Tutkimusraporti etenee teoriaosasta tutkimusmenetelmin, kehitämisproses-
sien  kuvauksin, tuloksin ja tulosten  pohdintaan. Teoriaosan alusa  määritelen 
tämän tutkimuksen keskeisintä käsitetä, työhyvinvointia. Erilaisten työhyvinvoin-
tikäsitysten eritelyn jälkeen kuvaan työyhteisön työhyvinvoinnin merkitystä yh-
teiskunnalisesti, yksilölisesti ja paveluiden käytäjile. Koska tämän tutkimuksen 
kehitäjätyöyhteisöjen palveluja käytävät ovat ikääntyneitä, kuvaan myös ikään-
tyneitä hoitavien työhyvinvointia ja sihen yhteydesä olevia tekijöitä tutkimusten 
valosa.
Seuraavasa luvusa  käsitelen työhyvinvoinnin  kehitämismaleja.  Esitelen 
myös työterveyshuolon ja työnohjauksen  mahdolisuuksia työhyvinvoinnin  ke-
hitämisesä. Luvun lopusa esitelen tutkimuksia työhyvinvoinnin kehitämisestä 
sosiaali- ja terveysalala.
Neljännen luvun teemoina ovat tulevaisuusdialogin teoriaperusta, toimintakäy-
tännöt ja tutkimus. Tulevaisuusdialogi perustuu ihmisen ennakointitaipumuksen 
hyödyntämiseen ja toisaalta dialogisuuden mahdolistamiseen. Tulevaisuusdialogi 
kuuluu laajempaan menetelmäperheeseen, ennakointidialogeihin. Näitä menetel-
miä kehitetäesä on ilmennyt tarve järjestää ennakointidialogisa sovitun toimin-
nan toteutumisen seuraamiseksi seurantapalaveri, jota kuvaan luvun lopusa. 
Tietäni  Hyvinvointivalmennushankkeen  kehitämistoiminnasta tutkimuksel-
liseen kehitämistoimintaan kuvaan luvusa visi. Tutkimukseen ja kehitämiseen 
lityvää  moninaista  käsiteistöä ja ja tämän toimintatutkimuksen  paikantamista 
tutkimus- ja  kehitämistoiminnan  kentäsä selvennän luvun toisesa  osasa.  Ku-
vaan toimintatutkimusta tämän tutkimuksen lähestymistapana alkaen toimin-
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tatutkimuksen  historiasta ja suuntauksista edeten  keskeisin  periaateisin ja toi-
mintatutkijan roolin. Luvun lopusa avaan esiymmärykseni toimintatutkijana ja 
pohdin sen merkitystä tutkimuksen kulusa ja analyysisä. Luvusa kuusi esitelen 
tutkimuskysymykset ja  niden alakysymykset sekä tutkimuksesa  mukana  oleet 
visi  kehitäjätyöyhteisöä, tutkimuksesa  kerätyt aineistot,  käytetyt tiedonkeruu-
menetelmät ja aineistojen analyysit. 
Tulosluvuisa  kuvaan työyhteisöisä toteutetut  kehitämisprosesit ja saadut 
tutkimustulokset sekä esitelen työyhteisön  kehitämismalin  perusteluineen. 
Pohdintaluvusa tarkastelen tuloksia vertaamala nitä aiempin tutkimustuloksin 
viteen teemaan ryhmiteltynä. Pohdin kehitäjä-tutkijan rooliani tutkimuksen eri 
vaiheisa sekä arvioin tutkimuksen luotetavuuta ja eetisyytä. Lopuksi esitelen 
tutkimuksen pohjalta syntyneet johtopäätökset ja kehitämisehdotukset. 
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2 TYÖHYVINVOINTI 
Koska työhyvinvoinnista käsiteenä esintyy paljon eri tulkintoja, tarkastelen täsä 
luvusa aluksi erilaisia työhyvinvointikäsityksiä.  Työhyvinvoinnin lähikäsiteitä-
kin on monia. Lisäksi työhyvinvointin lityvät käsiteet ovat ositain päälekkäisiä 
ja limitäisiä. Eritelen näitä lähikäsiteitä. Kuvaan yleisimpiä Suomesa käytösä 
olevia työhyvinvoinnin maleja. Luvun lopusa tarkastelen työhyvinvoinnin ajan-
kohtaisuuden syitä eli sen merkityksiä yhteiskunnalisesti, yksilöle ja palveluiden 
käytäjile. Koska tutkimuksesa mukana olevista työyhteisöistä suurin osa hoitaa 
ikääntyneitä, tarkastelen erityisesti  myös ikääntyneitä  hoitavien työntekijöiden 
työhyvinvointia. Yhteenvetoluvusa perustelen oman valintani tämän tutkimuksen 
työhyvinvoinnin kehitämisen perustaksi. 
2.1 Työhyvinvoinnin erilaiset tulkinnat
2.1.1 Työkyky vai työhyvinvointi?
Työhyvinvoinnin käsiteen historia Suomesa on vielä suhteelisen lyhyt. Käsitetä on 
Suomesa aletu käytää 2000-luvun alusa. Sitä ennen käytetin työkyvyn käsitetä 
lähes samaa tarkoitaen (Paso 2007). Näisä kahdesa käsiteesä on tarkemmin eritel-
tynä kuitenkin päälekkäisyyksiä ja eroja rippuen määritelmän tekemisen aikakaudesta 
ja määritelijästä Työkyky-käsite syntyi työkyvytömyyden ja työkyvyn arvioinnin kä-
siteiden pohjalta. 1970- ja 1980-luvuila tapahtuneet työelämän rakennemuutokset 
lisäsivät työkyvytömyyseläkkeele sirtymistä (Mäkitalo  2010a).  Työkyvytömyytä 
arvioitin lääketieteelisesti mitaamala työntekijän fyysistä ja psyykkistä terveytä ja 
toimintakykyä. 
Työkyvyn  käsite  otetin  käytöön yleisemmin työelämäsä  1990-luvula,  kun 
aletin tarkastela suomalaisten työkykyä  muutuvasa työelämäsä.  Työkyvyn tasa-
painomaleisa työntekijän toimintakykyä arvioidaan suhteesa työn asetamin vaa-
timuksin. Suomalaisten työkykyä pidetin heikentyneenä, vaikka kysymys oli työn 
rakenteelisten muutosten aiheutamista uusista työn vaatimuksista ja nihin vastaami-
sesta (Mäkitalo 2001). Työkyvytömyyseläkkeele jäämisen lisäännytyä tuli tarve ko-
hentaa suomalaisten työkykyä valtakunnalisela työkykyohjelmala. Työterveyshuolto 
sitoutetin toteutamaan  ohjelmaa. Tyky-ohjelma  on  olut  pitkään varsin likunta-
painoteinen, koska työntekijän fyysisen kunnon yläpitämistä on pidety keskeisenä 
työkyvyn parantajana. Kuitenkin näytö esimerkiksi ASLAK-kuntoutuksen vaikutuk-
sista työkykyyn on puuteelinen (Saltychev 2012). Toki hyvä fyysinen kunto parantaa 
mahdolisuuksia yleensä työn tekemiseen ja vähentää sairaspoisaolojen määrää.
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Työkyky-lähestymistapa on myöhemmin laajentunut. Nykyisin se sisältää yk-
silön työkyvyn lisäksi myös työympäristön, työyhteisön, osaamisen, työn organi-
soinnin ja yhteiskunnalisen toimijaverkoston. Integroitu käsitys työkyvystä perus-
tuu systeemiteorioihin. Sinä tarkastelaan yksilön, yhteisön ja toimintaympäristön 
muodostaman systeemin toimintakykyä ja edelytyksiä toimia perustehtäväsään. 
Työkyky on näin ajateltuna yhteisölinen toimintajärjestelmän ominaisuus. (Ilma-
rinen, Gould, Järvikoski & Järvisalo 2006; Launis, Lehto, Mäkitalo, Räsänen & 
Ylikoski 200; Mäkitalo 2001.)
Työterveyslaitos, joka on Sosiaali- ja terveysministeriön alaisena sektoritutki-
muslaitoksena työterveyden asiantuntijalaitos, käytää toiminnasaan Juhani Ilma-
risen (2006,  23–24)  kehitämää Työkykytalo-malia.  Malisa työkyky rakentuu 
talon tavoin. Sen perustana on työntekijän terveys ja toimintakyky. Työntekijän 
ammatilinen  osaaminen ja arvot  ovat talon seuraavat  kerokset. Työ sinänsä  on 
seuraava keros ja työkyky on talon kato. Taloa ympäröivät perhe, lähiyhteisö ja 
yhteiskunta. Talon kerosten tulee tukea toinen toisiaan ja säilytää yhteensopivuus 
keskenään. Työkyvyn osa-alueet vaikutavat toisinsa. Vastuu työkyvyn säilymisestä 
on yksilölä, työnantajala ja yhteiskunnala. Työkykytalo-malisa perustana ole-
vin työntekijän ominaisuuksin voi työntekijä itse vaikutaa, kun taas työhön vai-
kutaminen on esimiehen vastuualueta.
Työkyvyn  käsitetä  käytetään  Suomesa yleisesti.  Esimerkiksi työterveyshuol-
tolainsäädännösä puhutaan työkyvyn yläpitämisestä ja halinnasta (Laki työter-
veyshuoltolain muutamisesta 2012). Vaikka työkyky edeleen elää käsiteenä, sen 
sijasta ja rinnala  on aletu  käytää  käsitetä ”työhyvinvointi” (Paso  2007). Työ-
hyvinvointin lityvien  käsiteiden selkeytämiseksi  Mamia (2009) ehdotaa  pa-
remmin kuvaavaksi käsiteeksi ”hyvinvointi työsä” tai ”työntekijän hyvinvointi”. 
Työyhteisön hyvinvointi onkin yleisesti käytösä oleva termi. Työyhteisöä pidetään 
siloin toimijana, jola on yhteiset tavoiteet (Leppänen 2002). Työpsykologiasa 
on jo aiemmin käytety termiä ”wel-being at work”, josta työhyvinvoinnin käsite 
on ilmeisesti saanut alkunsa ja levinnyt yleiseen käytöön (Husman 2010). Mäki-
talon (2010a) mielestä integroidusta työkykymalista puhutaesa olisikin parempi 
käytää työhyvinvointi-käsitetä. Launis ym. (2001) ehdotavat käytetäväksi käsi-
tetä ”työhön lityvä hyvinvointi”. Myöhemmin Mäkitalo (2005) esitelee väitös-
kirjasaan käsiteen ”työlähtöinen työhyvinvointi” (work-related wel-being), joka 
on uudistuva, kehitetävisä oleva tila tai prosesi työyhteisösä. Työkyvylä on alun 
perin tarkoitetu lääketieteelisesti arvioitavisa olevaa yksilön ominaisuuta. Työ-
hyvinvointi taas tarkoitaa laajempaa yhteisölistä kokonaisuuta. Uusin käytöön 
otetu käsite on ”työvointi”, joka on neutraali, eikä sisälä oletusta hyvästä ja huo-
nosta voinnista (Syväjärvi, Lehtopuu, Pertula, Häikiö & Jokela 2012).
Työhyvinvointi  on  Suomesa  käsiteenä sis suhteelisen  uusi.  Sitä ei  käytetä 
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myöskään  muisa  maisa vielä yleisesti.  Antosen ja  Räsäsen (2009)  muutamis-
ta Euroopan maista (Belgia, Italia, Irlanti, Romania, Saksa, Suomi) tekemän sel-
vityksen  mukaan työhyvinvointi-käsite (wel-being at  work)  on  otetu  käytöön 
Belgiasa ja Irlannisa.  Monisa  maisa tehdään työhyvinvointia edistävää työtä, 
muta jonkin toisen käsiteen ala (esim. workplace health and wel-being, work-
wel,  quality and  productivity  of  working life,  healthy living, inclusive  working 
life, work environment, healthy work). Työhyvinvoinnin kehitämisen kohde voi 
ola esimerkiksi työntekijän terveys, työympäristön terveelisyys ja turvalisuus tai 
työn laatu.
Työhyvinvoinnin ja työkyvyn suhteista toisinsa on erilaisia käsityksiä. Toisaal-
ta ajatelaan, etä työhyvinvointi  on yksi työkykyyn vaikutava tekijä (Ilmarinen 
ym. 2006). Työhyvinvointi on tämän käsityksen mukaan työntekijöiden elämän-
laatua ja työsä vihtymistä kuvaava käsite. Toisen ajatelutavan mukaan työkyky 
on yksi keino työhyvinvoinnin edistämisesä (Mäkitalo 2010a). Mäkitalo peruste-
lee käsityksensä silä, etä työkykyä mitaava työkykyindeksi mitaa yksilön koke-
maa työkykyä, terveytä, sairauksia ja psyykkisiä voimavaroja. Mitatavat asiat ovat 
työntekijän  ominaisuuksia, joita  kuvataan alun  perin työkyvytömyys-käsiteen 
pohjalta.   Toimintakyky  on yksi ihmisen  hyvinvointin vaikutavista tekijöistä. 
Vastaavasti työympäristöön sijoitetuna työkyky on yksi työhyvinvointin vaikut-
tavista tekijöistä. 
2.1.2 Stressi, työuupumus ja työn imu työhyvinvoinnin kuvaajina
Työkyvyn tasapainomaleisa ajatelaan työntekijän työkyvyn ja työn vaatimusten 
tasapainon tuotavan työhyvinvointia.  Ajatelaan, etä lialinen työn  kuormitus 
aiheutaa stresiä, joka  heikentää työntekijän  hyvinvointia ja jaksamista työsä. 
Työn aiheutaman  kuormituksen vaikutuksia työntekijän terveyteen  on tutkit-
tu stresitutkimuksila.   Näiden tutkimusten  pohjalta  on luotu stresiteorioita. 
Tunnetuimpia stresiteorioita ovat kehitäneet Karasek, War ja Siegrist. Karasek 
pohjaa malinsa työn vaatimusten ja halinnan tasapainoon (Karasek &  Teorel 
1990). Mali on tyypilinen työkyvyn tasapainomali. Työntekijä pyrki kykyjen-
sä  mukaan vastaamaan työn asetamin vaatimuksin. Työntekijän  mahdolisuus 
osalistua työtään  koskevaan  päätöksentekoon vähentää työn  kuormitavuuden 
kokemusta.  Warin (1990)  malisa erotetaan  kahdenlaisia työn  pirteitä. Toiset 
vaikutavat  hyvinvointia lisäten,  kunnesvaikutus ei enää tuo lisää  hyvinvointia. 
Esimerkiksi työn arvostus lisää työhyvinvointia tietyyn määrään asti, muta vaiku-
tus heikkenee arvostuksen määrän suuretesa sen jälkeen. Toiset tekijät vaikutavat 
hyvinvointia lisäävästi tietyyn vaiheeseen asti, muta sen jälkeen vaikutus kääntyy 
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negativiseksi.  Työn itsenäisyys tuo alkuun lisää työhyvinvointia,  muta eritäin 
itsenäiseksi muutunut työ voi tuoda negativisia vaikutuksia kuten tuen ja välit-
tämisen puuteen tuntemuksia. Siegristin (1998) mali perustuu ponnisteluihin ja 
nistä saatavin palkkioihin. Työhön sijoitetavat ponnistelut voivat ola esimerkiksi 
aikaa ja energiaa, ja  palkkio voi  ola arvostusta ja rahaa. Työhyvinvointi syntyy 
tasapainotilasta ponnistelujen ja palkkioiden kesken. 
Hobfolin (1989) voimavarojen säilytämisteoriasa on olennaista se, etä ih-
miset haluavat saavutaa ja yläpitää voimavaroja, jotka voivat ola aineelisia voi-
mavaroja, olosuhteita, henkilökohtaisia ominaisuuksia tai energian muotoja. Stres-
sikokemus syntyy,  kun  nämä  henkilön arvostamat voimavarat tulevat  uhatuiksi, 
ne  menetetään tai  hän ei saa vastineta sijoitamileen voimavaroile esimerkiksi 
työsä. Periaateena on, etä voimavarojen menetäminen on merkitsevämpää kuin 
niden saavutaminen. Ihminen myös sijoitaa voimavaroja voidakseen suojautua 
niden menetämiseltä, toipuakseen menetyksistä tai saadakseen uusia voimavaro-
ja. Näistä kahdesta pääperiaateesta seuraa neljä seurausväitämää. Nisä esitetään, 
etä ihmiset, joila on paljon voimavaroja, eivät nin helposti menetä nitä ja heilä 
on kykyä saavutaa uusia voimavaroja tehokkaammin kuin heilä, joila voimava-
roja on niukasti.
 Työhyvinvointia on tutkitu myös positiviseen psykologiaan perustuen (esim. 
Hakanen 2004; Schaufeli, Martínez, Pinto, Salanova & Bakker 2002; Turner, Bar-
ling & Zacharatos 2002). Hakanen (2004) suomensi tutkimuksesaan aikaisem-
misa tutkimuksisa käytöön otetun käsiteen ”work engagement” työn imuksi. 
Työn imu koostuu tarmokkuudesta, omistautumisesta ja työhön uppoutumisesta. 
Tämä työhyvinvoinnin  myönteinen tila  on  positivisesa yhteydesä terveyteen, 
työkykyyn ja työtyytyväisyyteen, muta negativisesa yhteydesä stresin ja haluun 
vaihtaa työpaikkaa tai jäädä eläkkeele. Työn imua kokevila henkilöilä on vähem-
män työuupumusta kuin heilä, jotka eivät koe työtään samala tavala innostavana. 
Työn imu on voimavara, joka vaikutaa työn tuloksin, sitoutumiseen, aloiteeli-
suuteen ja haluun jatkaa työelämäsä pitkään. Healthy work -malisa työn suun-
nitelun itsenäisyys, ryhmätyöskentely ja muutosjohtajuus tuotavat positivisten 
psykologisten prosesien avula myönteisiä kokemuksia kuten pystyvyyden tunnet-
ta, hyvinvointia ja turvalisuuta (Turner ym. 2002). 
Työuupumuksen voi ajatela  olevan seurausta työhyvinvoinnin  puuteesta. 
Työuupumukseen vaikutavat  kuitenkin  monet  muutkin  kuin työn tekemiseen 
lityvät tekijät. Työntekijän yksilölisilä  ominaisuuksila ja elämänhistoriala  on 
merkitystä. Hakanen (2004) on todennut, etä jo lapsuusajan heikot elämän läh-
tökohdat altistavat yksitoikkoisile töile ja sitä kauta työuupumukseen. Myös työ-
uran epävakaus ja heikko taloudelinen tilanne vaikutavat sihen. Muun elämän 
kuormitukset vaikutavat enemmän yleiseen tyytyväisyyteen  kuin työuupumuk-
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seen. Kun työn vaatimukset ovat suuret, työntekijän velvolisuudentunto on yhte-
ydesä työuupumukseen, muta vähemmän vaativisa töisä silä ei ole samanlaista 
merkitystä. 
Hakasen tutkimuksesa todetin, etä työuupumuksesa on kysymys myös voi-
mavarojen ulkoisesta menetyksestä tai menetämisen uhkista. Eri yksilöilä painot-
tuivat työuupumuksen taustatekijöinä kuitenkin eri tekijät, ja on mahdotonta löy-
tää selkeää syytä tai alkua työuupumuksen kehitymisele. Hakanen (2004) esitää 
työuupumuksen ehkäisemiseksi työntekijän  mahdolisuuta saada  onnistumisen, 
arvostuksen, aikaansaamisen ja  merkitykselisyyden  kokemuksia työsään.  Näin 
ajatelen työuupumus ei ole vain yksilön ominaisuuksista ja voimavaroista johtuva 
tila, vaan sihen vaikutavat myös työyhteisön ja esimiehen toiminta. 
2.1.3 Työtyytyväisyys ja työn mielekkyys
Työhyvinvointia lähelä oleva, paljon käytety vanhempi käsite on työtyytyväisyys 
(job satisfaction). Sen voi määritelä työtä kohtaan asetetujen odotusten ja työn to-
delisuuden väliseksi eroksi (mm. Ylöstalo 2009). Mitä pienempi on ero odotusten 
ja todelisuuden välilä, sitä tyytyväisempi työntekijä on. Locken (1994) mukaan 
työtyytyväisyys koostuu työntekijän tyytyväisyydestä työn eri osatekijöihin kuten 
työtehtävin, ihmisuhteisin tai työrooleihin. Työntekijälä on työnsä osatekijöi-
den suhteen omia arvostuksia. Hänelä on tavoiteita, joihin hän toivoo pääsevän-
sä. Työtyytyväisyys on sitä suurempi, mitä paremmin työntekijälä on mahdoli-
suus päästä tavoiteisinsa ja saada työstä toivomaansa tyydytystä. Siten työntekijän 
persoonalisuus ja arvot vaikutavat työtyytyväisyyden kokemiseen (Lawler & Hal 
1970, Lawler & Finegold 2000). Pitkitäistutkimusten mukaan työtyytyväisyyden 
kokemus on hyvinkin pysyvä (Mäkikangas, Feldt & Kinnunen 2005).
Työtyytyväisyydelä on positivinen yhteys työn laatuun (Lawler & Hackman 
1971). Työtyytyväisyyten ja työmotivaatioon vaikutavat työntekijän mahdolisuus 
vaikutaa työhönsä ja  nähdä työnsä tulokset.  Lisäksi työn vaihtelevuus ja työstä 
saatu palaute ovat keskeisiä työtyytyväisyyden tekijöitä. 
Työn mielekkyys on käsiteenä laajempi kuin työtyytyväisyys. Sinä painotuu 
henkilökohtainen työhyvinvoinnin  kokemus ja tulevaisuuteen suuntautuminen. 
Työelämän  muutokset vaikutavat sihen enemmän  kuin työtyytyväisyyden  ko-
kemukseen. (Ylöstalo 2009). Työn mielekkyyden lähteiksi kuvataan suurelta osin 
samoja tekijöitä kuin työhyvinvoinnin tekijöiksi usein kuvataan. Itse työ ja tyyty-
väisyys työn tuloksin, työympäristö, itsenäisyys ja inhimilinen työyhteisö (Di-
mitrov 2012), henkilökohtaiset voimavarat ja asenne (Syväjärvi ym. 2012) saavat 
työn tuntumaan  mielekkäältä.   Chalofskyn (2002)  mukaan työn itsensä lisäksi 
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työn mielekkyyteen vaikutaa työntekijän tunne omasta itsestään sekä tasapainosta 
työsä ja muusa elämäsä. Miler (2008) lisää Chalofskyn kuvaamaan käsitykseen 
vielä työntekijän tunteen  osalisuudesta johonkin suurempaan  kokonaisuuteen 
työtä tehdesään. Launiksen ym. (2010) mukaan työn henkilökohtaisesti koetu 
mielekkyys tuotaa työhyvinvointia, joka lityy työn  kohteeseen. Työn  mieli  on 
Rikosen ym. (2002) määritelmän mukaan sitä, etä ihminen voi tehdä tarpeeli-
seksi kokemaansa työtä mielekkäälä tavala. 
Työmotivaatiosta puhutaan usein yhteyksisä, joisa tavoiteena on saada työn-
tekijät motivoitumaan heile mahdolisesti sisäistämätömään työn tavoiteeseen. 
Työmotivaatioon vaikutavat sitä suoriutuminen, vastuun saaminen ja työurala 
eteneminen. (Ylöstalo 2009.) Työn mielekkyydelä ja työmotivaatiola on nitä ar-
vioitaesa voimakas yhteys, vaikka ne eivät ole täysin samoja asioita (Antila 2006). 
Työmotivaatiola on Lawlerin ja Halin (1970) mukaan vahva yhteys työstä näh-
tyyn vaivaan ja työntekijän suorituskykyyn. Työn mielekkyys ja työmotivaatio lue-
taan useisa teorioisa työhyvinvoinnin osatekijöiksi. 
2.1.4 Työhyvinvointi työn tekemisen tuloksena 
Työlähtöinen työhyvinvointi -mali (work-related  wel-being)  haastaa edelä  ku-
vatut työkyky- ja tasapainomalit, joisa työntekijän  kyvyt ja  ominaisuudet  ovat 
parhaimmilaan tasapainosa työn vaatimusten  kansa. Jo  Herzberg,  Mausner ja 
Bloch-Snyderman (1959) esitivät, etä työn  mielekkyys,  kinnostavuus,  haas-
teelisuus ja vastuulisuus tuotavat hyvää oloa ja tyydytystä työsä. Työlähtöisen 
työhyvinvoinnin  mali  perustuu  kehitävän työntutkimuksen teoriaan (Mäkitalo 
& Paso 2008). Työtoiminnan ongelmien syyt pyritään tulkitsemaan työyhteisösä 
systeemisesti. Se tarkoitaa, etä työn ongelmia tarkastelaan aidosa kontekstisaan 
arkipäivän työsä (Koistinen & Kangasoja 2001; Mäkitalo 2001). Ilmarinen ym. 
(2006) puhuu tästä malista integroituna työkykykäsityksenä, jonka mukaan työ-
kyky litetään aina ympäristöönsä eli työyhteisöön ja -organisaatioon.
Kehitävä työntutkimus on suomalainen, Yrjö Engeströmin (1987) kehitämä 
lähestymistapa, jonka avula työntekijät  pääsevät  käsitelemään ja analysoimaan 
työsään tapahtuneita  muutoksia.  Kehitävä työntutkimus  perustuu  Vygotskin 
(1978, 1982), Leontjevin (1977) ja Lurian (1978) kehitämään kultuurihistori-
aliseen toiminnan teoriaan. Lähestymistapa antaa välineitä työn tekemisen mal-
lien  hahmotamiseen ja  uusien  kehitämiseen. Työn  kehitämisen  menetelmäksi 
on luotu muutoslaboratoriomali, jota käytetään työyhteisöisä pitkäjänteisen toi-
minnan kehitämisen välineenä. (Engeström 1987; 2004.) Muutoslaboratoriosta® 
on tehty myöhemmin useita soveluksia kuten muutospajamenetelmä (Launis ym. 
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2010) ja  kompetensilaboratorio (Ahonen  2008).  Tarkastelen  näitä  menetelmiä 
tarkemmin toimintatutkimuksen suuntausten yhteydesä.
Kehitäväsä työntutkimuksesa ajatelaan, etä työ kohdistuu johonkin tarkoi-
tukseliseen kohteeseen, esimerkiksi potilaaseen. Työn tekemisesä käytetään kult-
tuurisesti kyseiseen työhön lityviä välineitä kuten hoitovälineet ja työmenetelmät. 
Toimintaa määritävät säännöt kuten laki potilaan asemasta ja oikeuksista, työnja-
ko eri ammatiryhmien kesken sekä työyhteisö. Toiminnan rakenneta kutsutaan 
toimintajärjestelmäksi, jota Engeström kuvaa kolmiomalila (kuvio 1).
Kun toimintajärjestelmäsä jokin osa muutuu, syntyy ristiritoja, jotka vaativat 
ratkaisua. Ristiritoja syntyy esimerkiksi työn kohteen muutuesa. Kun potilaat tai 
asiakkaat muutuvat enemmän hoitoa tarvitseviksi, entiset menetelmät ja työväli-
neet eivät enää ritä heidän hoitamisesaan. Työn kohteen ja välineiden välile syn-
tyy ristirita. Sen ratkaisemiseksi on pysähdytävä mietimään, mitä muutoksia on 
tapahtunut ja miten muutokset vaikutavat muihin toimintajärjestelmän osin. Jos 
potilaat muutuvat enemmän hoitoa vaativiksi, täytyy työvälineiden lisäksi mah-
dolisesti myös työnjaon ja työyhteisön muutua. (Engeström 2004, 11.) Ahonen 
(2008) esitää, etä työn yhteinen kohde on myös oppimisen kohde. Työn kohde 
voidaan  oppia ymmärtämään  käsiteelisesti ja  käytännösä.  Kohteen  määritely 
on ensisijainen asia työtä kehitetäesä ja yritetäesä ymmärtää työn toimintajär-
jestelmää. 
Kehitävään työntutkimukseen  perustuvasa työlähtöisen työhyvinvoinnin 
malisa perusajatuksena on, etä pahoinvointi työsä johtuu työn toimintajärjes-





KUVIO 1. Toimintajärjestelmän mali (Engeström 1987, 78).
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Työsä väsymiseen  on lisäksi yhteydesä työntekijän ammatilisen  kehitymisen 
vaihe.  Työsä voi  ola  menosa  kehitämis- ja  muutosproseseja, jotka  kuormit-
tavat työntekijää  henkisesti. Työn  muutos saataa  muutaa työntekijän  kokemaa 
työn mielekkyytä, josta työn motivaatio syntyy. Tämä tilanne vaati työntekijän 
ammatilisen kehityksen edistämistä, jonka avula työn mielekkyys voidaan löytää 
uudeleen. (Mäkitalo 2008.) 
Olennaista on, etä toimintatapoja analysoidaan ja pohditaan työyhteisön kes-
ken ja etäymmäretään muutokset ja niden aiheutama epätasapaino toiminta-
järjestelmäsä. Tarvitaesa muutetaan työn tekemisen toimintamalia. Muutosti-
lanteiden myötä työyhteisösä syntyy häiriökuormitusta, joka on muuta kuin työn 
normaali  kuormitavuus.  Häiriökuormitusta syntyy,  kun työ  keskeytyy tapahtu-
neiten muutosten myötä. Syntyy kiretä ja työn tekeminen hidastuu. Työhyvin-
voinnista puhutaan kohdehyvinvointina. Sitä syntyy, kun työntekijä tuntee onnis-
tuvansa työsään itsele tärkeälä työn tekemisen alueela (kuvio 2). Työhyvinvointi 
syntyy näin ajatelen työn tekemisestä eikä ole sen edelytys. (Antonen & Räsänen 
2009; Launis ym. 2001; Mäkitalo & Paso 2008.) 
Launis ym. (2010)  kuvaavat  kohdehyvinvointia tuotaviksi tekijöiksi työn 
henkilökohtaisesti koetun mielekkyyden, yhteisen ymmäryksen toiminnan mer-
kitykselisyydestä ja työn  halitavuuden. Työn  halitavuuteen  kuuluu  kokemus 
työn sujumisesta (myös Rautio ym. 2011; Rikonen ym. 2002), työsä käytetävät 
toimintatavat, käytännön välineet, työnjako ja säännöt. 
Työterveyslaitos, Helsingin yliopisto ja Hengityslito ry:n osana useisa toimi-











   työhyvinvointia
Epäonnistumisen
kokemus työssä
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
KUVIO 2. Työhyvinvointi kohdehyvinvointina (Launis ym. 2010, 28).
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velukeskus (Verve) ovat tutkineet yhteiselä tutkimusohjelmalaan vuodesta 1995 
alkaen, miten työhyvinvoinnin kokeminen muutuu työn muutostilanteisa. Työn 
muutostutkimus on laajentunut koskemaan työterveyshuoltoa ja kuntoutusta sekä 
niden  uudistamista.  Sihen tarkoitukseen  on  Työläs-hankkeisa  kehitety  uusia 
työmenetelmiä, joiden teoriaperustana käytetään muun muasa Mäkitalon (2005) 
kuvaamaa häiriökuormituksen ja kohdehyvinvoinnin käsitetä. Työkykytutkimuk-
sesa työntekijät ovat tutkimuksen kohteena. Työn muutosten tutkimisesa työn-
tekijät eivät  ole tutkimuksen  kohde, vaan  he voivat aktivisesti vaikutaa  omaan 
työhönsä.
Työlähtöisen työhyvinvoinnin käytäntöjä kehitävien Työläs-hankkeiden arvi-
ointiraportisa todetaan työlähtöisten menetelmien käytön lisääntyneen työterve-
ys- ja  kuntoutusyksiköisä Työläs-hankkeiden aikana.  Erityisesti työterveyshuol-
to on kyennyt omaksumaan työlähtöisen työoteen ja sirtämään sen käytäntöön 
työsään työyhteisöjen  kansa.  Arviointiraportisa ehdotetaan työlähtöisten  me-
netelmien jatkokehitämistä ja levitämistä ajatelen yhteistyötä eri toimijoiden ja 
kehitämismenetelmien edustajien kesken. Arvioijat suositelevat rakennetavaksi 
yhteisiä tasavertaisuuta ja dialogisuuta yläpitäviä ”kytkeytymisalustoja”, joisa eri 
toimijoiden voimavaroja ja kehitämismenetelmiä voidaan yhdistää ja kehitää ni-
tä yhdesä. Yhdistämälä erilaisia lähestymistapoja työhyvinvoinnin kehitämisesä 
on mahdolista päästä parempaan tulokseen kuin vain yhtä menetelmää käytäen. 
(Spangar ym. 2011.) 
2.1.5 Työhyvinvointikäsitys tässä tutkimuksessa
Työhyvinvointikäsitysten kirjosta olen omaksunut tämän tutkimuksen vitekehyk-
seksi työhyvinvointikäsityksen, josa on pirteitä useista edelä kuvatuista maleista. 
Käsitykseni mukaan työhyvinvointi lityy voimakkaasti työn mielekkyyteen. Työn 
mielekkyys taas syntyy työsä onnistumisen ja työn merkitykselisyyden kokemuk-
sista. Työsä onnistumisen kokemukseen vaikutavat kokemus työn sujumisesta ja 
työsä käytetävät toimintatavat. Työn mielekkyyden ja työhyvinvoinnin kokemus 
on yksilölinen kokemus. Tarkastelen kuitenkin täsä tutkimuksesa työhyvinvoin-
tia enemmän työyhteisön näkökulmasta, koska työhyvinvointin voidaan vaikutaa 
henkilökohtaisten valintojen lisäksi työyhteisön yhteiselä toiminnala ja siten jopa 
tehokkaammin  kuin esimerkiksi yksilön terveydentilaa  kohentamala. Työyhtei-
söksi määritelen niden ihmisten yhteisön, jotka työskentelevät yhteisen kohteen 
ja tavoiteen hyväksi (Leppänen 2002; Järvinen-Seppälä & Vataja 2009). Työyhtei-
sön hyvinvoinnin ajatelen olevan työyhteisösä työskentelevien yhdesä kuvaama 
kokemus hyvinvoinnista työsä. 
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2.2 Työhyvinvoinnin merkityksiä yhteiskunnassa
2.2.1 Työhön osalistumisen, työn laadun ja tuottavuuden osatekijä
Työikäisten osalistuminen työn tekemiseen mahdolisimman pitkään elämänsä ai-
kana on yhteiskunnalisesti merkitävä tekijä osana kestävää talouskasvua ja työli-
syytä. Työhyvinvoinnin parantamista pidetään yhtenä tärkeänä keinona vaikutaa 
työntekijöiden työhön osalistumiseen (Työuraryhmä 2011). Hyvinvoiva työnteki-
jä, joka kokee työnsä mielekkäänä, jatkaa työuraansa sen loppupäästä todennäköi-
semmin kuin uupunut ja turhautunut työntekijä. 
Työhyvinvoinnila on myönteinen yhteys myös työn tuotavuuteen. Elinkeino-
elämän keskusliton linjauksen mukaan työhyvinvoinnin ja tuotavuuden vahvis-
taminen yhtä aikaa on mahdolista ja tärkeää (Tuotavuuden pyöreä pöytä). Työn 
tuotavuuteen voidaan vaikutaa esimerkiksi yhteistoiminnalisela kehitämistoi-
minnala, jonka tavoiteena  on tukea työntekijän  osaamista ja terveytä (Ervas-
ti,  Eloranta,  Lehtinen,  Nykyri  &  Elo  2006). Työn tuotavuus  hoitoalala lityy 
työprosesien hyvään sujumiseen, mikä tuotaa laadukkaita palveluja kustannuste-
hokkaasti. Otalan ja Ahosen (2005) kokoamien tutkimustulosten mukaan etenkin 
työympäristön ja työturvalisuuden parantaminen ovat merkitäviä säästöjä tuovia 
kohteita. Työntekijöiden hyvä kunto vähentää sairauspoisaoloja ja parantaa työsä 
vihtymistä, muta ei kuitenkaan vähennä työkyvytömyysriskiä. 
Yhteiskunnan menestykselinen toiminta vaati siten jatkuvaa työelämän laa-
dun ja työntekijöiden  hyvinvoinnin  parantamista (Aura,  Ahonen  & Ilmarinen 
2011; von Bondsdorf 2009). Lainsäädännölisesti työterveyshuoltoon ja työtur-
valisuuteen lityvät lait ja asetukset korostavat työkyvyn merkitystä ja edelytävät 
työnantajilta sitä  huolehtimista (Työterveyshuoltolaki  2001; Työturvalisuuslaki 
2002). Myös kunnalinen työmarkkinalaitos pitää työhyvinvointia osana tuloksel-
lista henkilöstöjohtamista ja kunnan strategista toimintaa. Kunnalinen työmark-
kinalaitos on antanut vuonna 2007 kunnile suosituksen työhyvinvoinnin toimin-
talinjoista ja hyvistä käytännöistä (Kunnalinen työmarkkinalaitos 2007).
2.2.2 Työntekijän henkilökohtaisen hyvinvoinnin osatekijä
Työsä koetu hyvinvointi vaikutaa kokonaisvaltaisesti yksilön kokemaan hyvin-
vointin ja tyytyväisyyteen elämäsä. Parhaimmilaan työ on ihmisen elämän suuri 
mielekkyyden lähde ja itsensä toteutamisen mahdolisuus. (Hakanen 2004.) Työ-
hyvinvoinnila on voimakas myönteinen yhteys työntekijän fyysiseen ja psyykki-
seen terveyteen (Faragher, Cas & Cooper 2005). 
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Suomalaiset pitävät hyvää terveytä ja taloudelisia tekijöitä tärkeimpinä edel-
lytyksinä työsä jatkamisele 63 ikävuoden jälkeen. Kolmanneksi tärkein edelytys 
on mielekäs, mielenkintoinen ja haastava työ. Sosiaali- ja terveysalala korostuvat 
työsä jatkamisen edelytyksinä oma terveys, työn keventäminen ja joustava työ-
aika. Naisile on tärkeää myös kannustava työyhteisö. (Perkiö-Mäkelä, Kauppinen 
& Hirvonen 2011.) 
Nykypäivänä työsä tapahtuu  muutoksia jatkuvasti.  Ne aiheutavat työn-
tekijöile stresiä ja lisääntynytä sairastuvuuta,  haitalisten työolosuhteiden ja 
työkuormituksen lisääntymistä sekä työn  mielekkyyden vähenemistä (Mäkitalo 
2010b). Työhyvinvoinnin kokemus on yksilön kokemus myös muutostilanteisa. 
Samasa työpaikasa työntekijät kokevat hyvinvointinsa muutostilanteesa eri ta-
vala monista syistä. Työntekijän taustatekijät ja persoonalisuus ovat erilaisia, joten 
kokemuksetkin ovat. Työntekijän urakehityksen vaihe litetynä työn muutokseen 
voi ola joko innostava tai lamaannutava tekijä (Julkunen 2007; Mäkitalo & Paso 
2008). Jolekin työntekijäle muutostilanne tuo sopivasti ja toivotusti lisähaasteta 
työhön, kun taas jolekin toisele muutos voi ola rasitavaa ja voimia kulutavaa. 
Työn muutoksen kokeminen halitavana ja ymmäretävänä edelytää työnteki-
jän mahdolisuuta osalistua muutokseen, kehitämiseen ja oppimiseen (Alasoini 
2011; Mäkitalo 2009).
Vime aikoina on suositeltu (esim. Kasvio & Räikkönen 2010) työntekijöitä 
vahvistamaan kestävyytään työsä huokoistamala työtä ja kohtuulistamala elä-
mäntapaansa. Työntekijää  kehotetaan  kinnitämään  huomiota  palautumiseen ja 
työstä elpymiseen vapaa-ajala ja työpäivän aikana. Kohtuulistamiseen (downshif-
ting) päädytään vaativan työelämän paineisa, jos se on mahdolista. Vastuu omas-
ta työhyvinvoinnista siltä osin sirtyy siloin työntekijäle ja työstä palautuminen 
vapaa-aikana muutuu velvolisuudeksi.
2.2.3 Asiakkaiden palvelutyytyväisyyden tuottaja
Asiakastyösä asiakkaiden  palvelutyytyväisyys  on yksi työn laadun  mitareista ja 
työn toivotu tulos. Henkilöstön hyvinvoinnila on myönteinen yhteys asiakkaiden 
palvelutyytyväisyyteen (Nakari  &  Sjöblom  2009;  Farin,  Meixner,  Folert, Jäckel 
&  Jacob  2002;  Redfern,  Hannan,  Norman  &  Martin  2002). Ikäihmisten  hoi-
totyösä  perustehtävänä  on  hyvän  palvelun tuotaminen asiakaslähtöisesti.  Asia-
kastyytyväisyyden yläpitäminen ja  parantaminen eivät vältämätä vaadi suuria 
kustannuksia, eivätkä korkeat työyksikkökustannukset Nakarin ja Sjöblomin mu-
kaan (2009)  olekaan asiakastyytyväisyyden tae. Toisaalta työyksikön  kustannus-
tehokkuuden yläpitäminen vain työntekijöiden kuormitusta lisäämälä vaikutaa 
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työelämän laatuun negativisesti. Syväsen (2003) mukaan työyhteisön sisäisen te-
hokkuuden lähteile pääsee yhteistoiminnalisela kehitämiselä.
Ikäihmisten  palvelujen laatusuositus (2008)  määritää  hyvän  palvelun  omi-
naisuuksia, jotka täytävät ihmisarvoisen vanhuuden turvaavat eetiset periaateet. 
Ihmisarvon kunnioitaminen edelytää itsemääräämisoikeuden, oikeudenmukai-
suuden,  osalisuuden, yksilölisyyden ja turvalisuuden toteutumista ikäihmisen 
hoidosa. Ikäihmisten  palveluiden johtamisen tavoiteena  on  muun  muasa tur-
vata ritävä henkilöstön määrä, jota laadukas hoito on mahdolista. Työntekijän 
kuormituksen lisääntyesä hänen mahdolisuutensa tehdä työnsä hyvin heikkenee 
ja sitä kauta työn mielekkääksi kokeminen vähenee. Hyvä työn suunnitelu asiak-
kaiden mielipiteitä kuunnelen ja sopiva työntekijöiden kuormitus tuotavat sekä 
työhyvinvointia etä asiakastyytyväisyytä.
2.3 Näkemyksiä työhyvinvoinnin tilasta Suomessa
Työhyvinvoinnin tilaa voidaan  mitata esimerkiksi työelämän laatua  mitaavila 
mitareila. Työelämän laatu on yhtä moniuloteinen käsite kuin työhyvinvointi. 
Käsitykseni  mukaan työelämän laatu -käsite vastaa lähinnä laajaa työkyky-käsi-
tetä.  Työelämän laadun  osatekijöitä ja yhteytä työhyvinvointin voidaan tar-
kastela esimerkiksi  Euroopan laatupalkintomalin  kriteeristön avula (Euroopan 
laatupalkintomali 2001). Malia käytetään suomalaisisa työpaikoisa työelämän 
laadun  mitaamisesa.  Kriteeristö  on  useiden  Euroopan laatupalkintokilpailujen 
arviointiperusta.  Malin  mukaan  henkilöstö  on  keskeinen tekijä työn tulokseli-
suuta ajatelen. Työhyvinvointi lityykin useisin malin osin kuten johtajuuteen, 
toimintaperiaateisin ja  proseseihin. Työhyvinvointi vaikutaa  henkilöstötulok-
sin, asiakastuloksin, yhteiskunnalisin tuloksin ja keskeisin suorituskykytulok-
sin. Henkilöstön osaaminen ja sen kehitäminen parantavat työn laatua. Lisäksi 
merkitäviä tekijöitä työn laadun parantamisesa ovat henkilöstön osalistuminen 
ja voimaannutaminen.   Myös  organisaatiosa  käytävilä vuoropuheluila,  henki-
löstön palkitsemisela ja hyvinvoinnista huolehtimisela on merkitystä työn laadun 
parantamisesa. 
Nakari ja  Sjöblom (2009) luokitelevat  KuntaSuomi  2004 -tutkimuksen ai-
neistoihin perustuen työelämän laadun viteen ulotuvuuteen. Ne ovat työn sisäi-
nen palkitsevuus, vaikutusmahdolisuudet työsä, työpaikan sosiaalinen avoimuus, 
ristiritojen avoimet halintatavat ja henkilöstöjohtaminen. Tutkimuksen mukaan 
yleistä työelämän laadun huononemista on tapahtunut seurantajakson aikana eli 
vuodesta  1995 alkaen vuoteen  2003.  Positivista  kehitystä  on  kuitenkin tapah-
tunut henkilöstöjohtamisesa ja ristiritojen avoimisa halintatavoisa. Työn sisäi-
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sesä palkitsevuudesa ja vaikutusmahdolisuuksisa on tapahtunut huononemista 
erityisesti vuosien 1999 ja 2003 välilä. Mahdolisuudet vaikutaa oman työn ke-
hitämiseen ovat vuoden 2010 työolobarometrin mukaan kuitenkin lisääntyneet 
aikaisemmasta merkitävästi (Ylöstalo & Jukka 2011). Vanhuspalveluisa työsken-
televät kokevat työelämän laadun kunta-aloista heikoimmaksi (Jokinen, Heiska-
nen & Nakari 2011).  
Euroopan työ- ja elinolojen kehitämisäätiön työolotutkimuksesa työelämän 
laatua seurataan  puolestaan videlä  ulotuvuudela:  oppiminen ja  kehityminen 
työsä, vaikutusmahdolisuudet työsä, työn terveys ja turvalisuus, sosiaaliset 
suhteet työsä sekä työn tuotama tarpeentyydytys (Alasoini  2011).  Vertailusa 
tarkastelaan miesten ja naisten työelämän laatua erikseen, joten vertailukohteita 
on 32 (15 EU-maata ja Norja). Suomi sijoitui työelämän laadun ulotuvuuksila 
arvioituna vuoden 2010 vertailusa kymmenen parhaan joukkoon; miehet yhdek-
sänneksi,  naiset  kymmenenneksi.  Miesten sijoitus  on  parantunut ja  naisten sitä 
vastoin  heikentynyt.  Suomen vahvuuksia työelämän laadusa  ovat  oppiminen ja 
kehityminen työsä sekä vaikutusmahdolisuudet työsä. Työn terveelisyys ja tur-
valisuus ovat keskiarvoa heikommat sekä naisila etä miehilä. Naisila sijoitus on 
huonoin koko vertailujakson aikana vuodesta 1995 alkaen. Työn tuotama tarpeen 
tyydytys on Suomen naisten ja miesten osalta keskiarvon alapuolela. Työolotut-
kimuksen tulosten  mukaan  hyvän työelämän laadun  maisa työntekijät  uskovat 
selviytyvänsä työstä vielä yli 60-vuotiaana useammin kuin huonomman työelämän 
laadun  maisa.  Eurooppalaisen työolotutkimuksen  perusteela työelämän laatua 
tulee parantaa, jos halutaan työntekijöiden pysyvän työelämäsä yli 60-vuotiaiksi. 
Nykyisin keskimääräinen eläkkeele jäämisikä Suomesa on noin 60 vuota (Kan-
nisto 2012).
Kunta-alan eläkeasioista  huolehtiva  Keva  on  kartoitanut  kuntatyöntekijöi-
den työhyvinvoinnin tilaa kyselytutkimuksela vuositain vuodesta 2008 lähtien. 
Neljän vuoden kyselyn perusteela kuntatyöntekijöiden työhyvinvoinnisa yleisesti 
ei  ole tapahtunut  merkitäviä  muutoksia.  Kuitenkin vuoden  2011  kyselyn  mu-
kaan kyselyyn vastanneiden fyysinen ja henkinen työkyky sekä työilmapiri olivat 
heikentyneet aikaisemmista vuosista. Työntekijät  kokivat työn  kuormitavuuden 
pienentyneen ja ritämätömyyden tunteen vähentyneen.  Kuntatyön sektoreista 
terveysala  oli  kyselysä  kuitenkin  poikkeus.  Sielä  koetin työhyvinvoinnin  kai-
ken kaikkiaan heikentyneen ja työhyvinvoinnin kehitämiseen panostuksen olevan 
ritämätöntä tarkastelujakson vimeisen vuoden aikana. Työhyvinvoinnin heikke-
neminen näkyy terveysalala koko neljää vuota koskevana selkeänä suuntauksena. 
Sosiaalialala useammat kokevat työhyvinvoinnin parantuneen kuin heikentyneen 
ja työn kuormitavuuden koetaan vähentyneen. (Kaartinen ym. 2011.) 
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2.4 Ikääntyneitä hoitavien työhyvinvoinnin tila ja sen tekijät
Tämän tutkimuksen kannalta on tarpeen tarkastela vanhus- ja vammaispalveluis-
sa tehtävää  hoitotyötä, silä  kehitäjätyöyhteisöihin  kuului tätä työtä tekeviä eri 
ammatiryhmien edustajia. Ikääntyvien  hoitamiseen  osalistuvien työhyvinvoin-
tia on tutkimuksisa tarkasteltu pääasiasa työtyytyväisyyden ja työstresin näkö-
kulmasta.  Suomalainen tutkimus (Kanste,  Kyngäs,  Lipponen  &  Ukkola  2008) 
tarkastelee terveydenhuoltohenkilöstön työhyvinvointia  kuitenkin työn imun eli 
työhyvinvoinnin myönteisestä näkökulmasta. Tutkimus osoitaa, etä suomalaisen 
terveydenhuoltohenkilöstön työn imu on voimakasta ja ammatilinen itsetunto on 
vahvaa. Iäkkäämmät  hoitajat voivat tutkimuksen  mukaan  paremmin  kuin  nuo-
remmat. Laineen (2005) mukaan nuoret hoitajat harkitsevat ammatista luopumis-
ta useammin kuin ikääntyneemmät hoitajat.
Työpaikkaan ja ammatin sitoutuminen on voimakkainta nilä hoitajila, jot-
ka voivat hyvin ja kokevat työnsä merkitykseliseksi (Laine 2005). Työhyvinvoin-
nin voi ajatela tuotavan työsä voimaantumista, jonka seurauksena työntekijät 
sitoutuvat työhön, jaksavat tehdä työtä ja työn tulokset paranevat. Hoitohenkilö-
kunnan työsä voimaantumisen edelytyksinä ovat Homan-Heleniuksen ja Ahon 
(2010) tekemän kirjalisuuskatsauksen mukaan organisatoriset, henkilökohtaiset ja 
työilmapirin lityvät tekijät. 
Hoitotyötä tekevien työhyvinvoinnin  kokemuksela  on voimakas yhteys 
mahdolisuuteen tehdä työn  perustehtävä,  hoitaminen,  hyvin.  Utriaisen (2009) 
ikääntyvien sairaanhoitajien työhyvinvointia koskevan tutkimuksen mukaan sai-
raanhoitajan työhyvinvoinnin perustana on potilaiden etujen ajaminen ja heidän 
hyvinvoinnistaan huolehtiminen. Hoitajat haluavat pitää potilaiden hoitamista en-
sisijaisena työsään. He arvostavat hoitajuutaan. Jos työsä ei ole mahdolista hoi-
taa potilaita hyvin, työn mielekkyys ja merkitykselisyys vähenee. Syntyy eetinen 
ristirita ja työhyvinvointi heikkenee. Työn mielekkyyden väheneminen vähentää 
työhön ja työpaikkaan sitoutumista (Laine 2005). Kotihoidon työntekijöiden työ-
tyytyväisyydestä tehdyn tutkimuksen mukaan tulokset ovat samansuuntaisia kuin 
Utriaisen  havainnot (Perälä,  Grönroos  &  Sarvi  2006). Tyytyväisyytä synnytää 
onnistuminen kotihoidon asiakastyösä. Onnistuminen ilmenee luotamuksena ja 
hyvinä vuorovaikutusuhteina hoitotilanteisa. Kotihoidon työntekijöile tuotavat 
mielipahaa resursien vähyys, omien voimavarojen ritämätömyys, huono johta-
minen ja ilmapiri. 
Hoitotyötä tekevien kokemus työhyvinvoinnista on tutkimusten mukaan eri-
lainen erityyppisisä työpaikoisa. Vanhustyötä tekevien sairaanhoitajat ovat tyy-
tymätömämpiä työhönsä kuin muila aloila työskentelevät sairaanhoitajat (He-
poniemi ym.  2008).  Kotihoidon ja terveyskeskuksen vuodeosastojen työntekijät 
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kokevat saavansa vain vähän arvostusta työstään, mikä on yksi työhyvinvointia vä-
hentävä tekijä (Kanste ym. 2008). Terveyskeskusten vuodeosastoila työhyvinvoin-
tia vähentää koetu työn kuormitavuus. Nisä työntekijät kokevat työnsä muiden 
vanhuspalveluyksiköiden työntekijöihin veratuna monela tavala kuormitavam-
maksi (Laine ym. 2005). Terveyskeskuksen vuodeosasto kinnostaakin työpaikan 
vaihtoa harkitsevia hoitajia vähiten (Laine 2005). 
Ikääntyvien  hoitotyötä  muisakin laitoksisa  kuin vuodeosastola  pidetään 
vaativampana kuin kotihoitotyötä (Sinervo 2000). Kansten ym. (2008) mukaan 
myös työhyvinvointi kotihoidon työntekijöilä on parempi kuin laitoksisa työs-
kentelevien. Sinervon mukaan laitoksisa työskentelevilä on ergonomiaan lityviä 
ongelmia ja potilaisin lityvää kuormitusta. Stresiä aiheutaa koulutamatoman 
työvoiman käytö, työn vähäinen itsenäisyys ja vähäinen palauteen saaminen. Psy-
kososiaalisila tekijöilä  on tutkimuksen  mukaan yhteys likuntaelinten  oireisin. 
Perusterveydenhuolon työntekijöiden koetu työhyvinvointi on kuitenkin parem-
pi kuin erikoisairaanhoidosa työskentelevien. 
Hoitotyösä yleisesti  käytösä  oleva vuorotyö aiheutaa työntekijöile stresiä 
(McVicar 2003), univaikeuksia (Sveinsdotir 2006) ja muuta fyysistä kuormitu-
mista (Kivimäki ym. 2006). Kolmivuorotyösä erityisesti työvuorojen odotamato-
mat muutokset aiheutavat väsymystä ja terveydelistä uhkaa hoitajile (Winwood, 
Winefeld & Lushington 2006). Kolmivuorotyösä suositelaan käytetäväksi nin 
sanotua ergonomista työvuorojen suunnitelujärjestelmää, josa  otetaan  huomi-
oon elimistön mahdolisuus palautua työvuorojen jälkeen (Paukkonen ym. 2007).
Hoitotyötä tekevien  matala  palkka alentaa työntekijöiden työtyytyväisyytä 
sekä  Suomesa etä  muisa  maisa (McVicar  2003;  Suhonen,  Stolt,  Gustafson, 
Katajisto  &  Puro  2012).  Matalaan  palkkaukseen voi  ola syynä  perinteinen  us-
komus  hoitotyön  kutsumukselisuudesta, joka  on johtanut  palkaliseen aliarvos-
tukseen (White 2002). Palkan nostaminen lisäisi sairaanhoitajien työmarkkinoil-
la pysymistä ja työvuorolisien nosto houkutelisi tekemään enemmän työtunteja 
(Kankaanranta 2008).
Ritämätön henkilöstö ja siten työn tuoma lialisen kuormituksen kokemus 
lisää sairaanhoitajien aikomuksia vaihtaa alaa (Hinno 2012). Henkilöstömitoituk-
sela on selkeä yhteys työhyvinvoinnin ja stresin kokemuksin (Sinervo ym. 2011). 
Myös työn emotionaalinen vaativuus ja ammatiliset ristiridat aiheutavat stres-
sin kokemuksia. Suosituksen mukaan henkilöstömitoitus ikäihmisten palveluisa 
määrityy suhteesa ikäihmisten palveluiden tarpeeseen eli asiakkaiden toimintaky-
kyyn (Ikäihmisten palveluiden laatusuositus 2008). 
Määräaikaisila työsuhteila hoitotyösä on yhteyksiä työhyvinvoinnin ja stres-
sin kokemuksin. Tutkimustuloksisa on kuitenkin ristiritaisuuksia. Määräaikaiset 
sairaanhoitajat kokevat vähemmän stresiä kuin vakituisesa työsuhteesa työsken-
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televät (Heponiemi, Sinervo & Elovainio 2009). Toisaalta määräaikaiset työntekijät 
voivat kokea epävarmuuta työsuhteen jatkumisesta ja sitä kauta jopa terveysriskiä 
(Virtanen ym. 2005). Määräaikaisen työsuhteen tuoman terveysriskin suuruus on 
Virtasen ym. (2005) mukaan mahdolisesti yhteydesä esimerkiksi työtömyyden 
määrään  kyseisesä  maasa tai seudula.  Merkitystä  on  myös silä,  miten  paljon 
määräaikaisuuden koetaan tuovan todelista epävarmuuta. Jos on todennäköistä, 
etä määräaikainen työsuhde jatkuu uudela työsuhteela, terveysriski pienenee. 
Kansainväliset tutkimukset osoitavat ikääntyviä hoitavien työntekijöiden ole-
van tyytyväisiä työhönsä ja työtovereihinsa,  muta eivät  ninkään etenemismah-
dolisuuksinsa ja esimiesten johtamistapaan (Castle, Degenhotz & Rosen 2006). 
Vimeisin suomalainen tutkimus (Suhonen, Stolt, Gustafson, Katajisto & Puro 
2012) osoitaa suomalaisten ikääntyneiden hoitotyösä työskentelevien työtyyty-
väisyyden olevan parempaa kuin kansainvälisisä tutkimuksisa on todetu. Tutki-
mukseen osalistuneet hoitajat olivat erityisesti tyytyväisiä ammatiliseen asemaan-
sa, vuorovaikutukseensa työsä ja autonomiaansa työntekijöinä. Vähiten tyytyväisiä 
he olivat palkkaukseen, organisaation toimintapolitikkaan ja työn vaatimuksin. 
Organisaation toimintapolitikka sisälsi työn johtamiseen lityviä proseseja. 
Työyksikön johtamistavala on yhteys työhyvinvoinnin kokemukseen monel-
la tavala. Yksi johtamisen tehtävistä on huolehtia työntekijöiden hyvinvoinnista 
ja työturvalisuudesta (Ikäihmisten palveluiden laatusuositus 2008). Outi Kanste 
(2005) on tarkastelut väitöskirjasaan hoitotyöntekijöiden työuupumuksen ja joh-
tamisen välistä yhteytä. Tutkimuksesa todetin, etä palkitseva muutosjohtajuus 
ja työntekijän aktivinen valvominen vähentävät työuupumuksen riskiä.  Aktivi-
nen valvominen tarkoitaa työntekijöiden työsuoritusten seuraamista, sääntöjen ja 
ohjeiden noudatamisen valvomista ja huomion kinnitämistä toimintaan, joka ei 
kuulu suunnitelmin. Toisaalta tutkimuksen mukaan johtajuuden ja työuupumuk-
sen yhteys on monimutkainen ja sihen vaikutavat monet eri tekijät. Voimakasta 
työuupumusta esintyi kymmenesosala ja keskitasoista jopa puolela tutkimukseen 
osalistuneista. Työuupumusta arvioitin emotionaalisen väsymyksen, työstä etään-
tymisen ja työsä onnistumisen kokemusten perusteela. Uupumusta voi aiheutaa 
myös työyhteisösä esintyvä  psyykkinen väkivalta. Työyhteisösä voi  muodostua 
psyykkistä väkivaltaa yläpitävä vuorovaikutusysteemi, jota  Sandelinin (2007) 
mukaan edesautaa terveydenhuolon organisaatioisa tyypilinen hierarkinen joh-
tamisjärjestelmä.  Muita  otolisia  olosuhteita  psyykkisele väkivalale terveyden-
huolon työyhteisösä ovat talouslama ja työyhteisön muutuneet arvot. 
Laaksosen (2008)  malintama voimistava johtaminen sisältää johtajan roolit 
työntekijöiden tukijana ja valmentajana. Voimistava johtaja toimi tavoiteelisesti 
aktivoiden työntekijöitä kehitämistoimintaan. Hän rohkaisee ja kannustaa työn-
tekijöitä, tuntee työntekijöiden työn luonteen ja välitää alaisistaan. Mali näyti 
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tutkimuksen  mukaan edistävän  dementiayksiköiden vastaavien  hoitajien työhy-
vinvointia. 
Työn  mielekkyyden ja  merkitykselisyyden väheneminen voi  ola yhteydesä 
työsä tapahtuneisin  muutoksin.  Halitsematomat  muutokset voivat aiheutaa 
työn halinnan menetyksen tunneta ja jopa masennusta (Suonsivu, 2003). Nieme-
län (2006) tutkimuksesa kotihoidon työntekijöiden kireestä havaitin kotihoi-
totyötä tekevien yritävän selviytyä  kireestä  kiristämälä työtahtia,  pidentämälä 
työpäivää ja suunnitelemala työn  konkreetista toteutusta  uudestaan. Työn te-
kemiseen  kehitetin sitä  nopeutavia rutineja.  Kireestä viestitetin esimiehele 
ja jäätin odotamaan parannusta tilanteeseen. Erityisesti kireisestä vikonlopusta 
pyritin toipumaan pitämälä vapaapäivä vikonlopun jälkeen. Kiretä tuotavia 
tilanteita on hyvä tarkastela tarkemmin. Työprosesien uudeleen suunnitelu voi 
Niemelän tutkimuksen mukaan ola apuna kireen vähentämisesä. Yksi tapa sel-
vitä  kuormitavista työtilanteista  hoitotyösä  on  huumorin  käytö työyhteisösä 
(Vesa 2009).
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3 TYÖHYVINVOINNIN KEHITTÄMISEN MALLEJA
Täsä luvusa kuvaan ensin lyhyesti työhyvinvoinnin kehitämisen eurooppalaista 
taustaa.   Esitelen esimerkkejä  myös  Euroopan  ulkopuolelta. Toisesa alaluvusa 
paneudun  Suomesa tehtyyn työhyvinvoinnin edistämistyöhön ja työyhteisön 
osalisuuden vahvistumiseen kehitämistoiminnasa. Kolmanneksi käsitelen työ-
terveyshuolon toimintaa työntekijöiden  hyvinvoinnin tukemisesa.  Työterveys-
huolon toimintatavat  ovat  nykypäivänä  muutoshaasteiden edesä.  Kuvaan työ-
terveyshuolon ja lisäksi työnohjauksen toimintamahdolisuuksia työhyvinvoinnin 
tukemisesa. Lopuksi kuvaan joitakin sosiaali- ja terveydenhuolon työhyvinvoin-
nin kehitämishankkeita. 
3.1 Työhyvinvoinnin kehittämisen suuntia
Työhyvinvoinnin edistämisen  perinteinen lähestymistapa  on stresiteorioihin 
perustuva työstresin vähentäminen.  Työstresin vähentämisesä tai työhyvin-
voinnin edistämisesä  on eri  maisa erilaisia strategioita.  Noblet ja  LaMontagne 
(2006) esitävät, etä työstresin vähentämiseksi  on  käytetävisä  kolmentasoisia 
keinoja.  Ensimmäisen tason  keinot lityvät yksilön tukemiseen. Tavoiteena  on 
vahvistaa yksilön kykyä selviytyä kohtaamastaan stresistä. Työntekijää opastetaan 
esimerkiksi rentoutumisesa sekä ajankäytön ja työn suunnitelusa. Toisen tason 
interventiot lityvät työntekijän ja työorganisaation rajapintaan.  Ne voivat  ola 
työntekijän roolia selkeytäviä, työpaikan ihmisuhteita  parantavia tai  päätöksen 
tekoon  osalistumista vahvistavia toimia.  Kolmannen tason toiminta työstresin 
vähentämisesä kohdistuu organisaatioon. Toiminta voi ola esimerkiksi työn uu-
deleen suunnitelua ja kehitämistä.
LaMontagne ym. (2007) ovat tehneet laajan systemaatisen kirjalisuuskatsa-
uksen työstresin vähentämiseen tähtäävistä interventiotutkimuksista. Katsaukseen 
mukaan valikoidut tutkimukset olivat englanninkielisiä ja ne tehtin Euroopasa 
tai USA:sa. Katsauksen mukaan yksilöön kohdistuneet työstresin vähentämisin-
terventiot eivät vaikutaneet organisaatiosa toivotula myönteiselä tavala stresiä 
vähentävästi. Sen sijaan koko organisaatioon kohdistuneet interventiot vaikutivat 
sekä yksilöön etä yhteisöön myönteisesti. Lisäksi joisakin tutkimukseen osalistu-
neisa yksiköisä havaitin taloudelista hyötyä intervention seurauksena. 
Antonen ja Räsänen (2009) ovat tarkasteleet Belgian, Italian, Irlannin, Roma-
nian, Saksan ja Suomen työhyvinvointin lityviä strategioita. Ne perustuvat Ota-
wan terveyden edistämisen julkilausumaan (Otawa Charter 1986), Luxemburgin 
julistukseen työterveyden edistämisestä (Te  Luxembourg  Declaration  1997) ja 
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Bangkokin julkilausumaan (Bangkok  Charter  2005).  Luxemburgin julistuksen 
mukaan hyvä työterveys saavutetaan kehitämälä työorganisaatiota ja työympäris-
töä. Julistuksen mukaan kehitämisesä on tärkeää tukea työntekijöiden aktivista 
osalistumista ja rohkaista myös yksilöliseen kehitymiseen. Antosen ja Räsäsen 
mukaan Saksasa toteutetaan työterveyden edistämistyötä kolektivisela lähesty-
mistavala. Mielenterveyden edistäminen ja sairauksien ehkäisy on Saksan malisa 
selvästi esilä. Myös Romanian työhyvinvointimalisa terveyden edistäminen on 
merkitäväsä asemasa.  Belgiasa käytösä oleva työterveyden edistämisen mali 
kataa työhyvinvoinnin kokonaisvaltaisesti. Italian toimintamalin perustana ovat 
terveys ja turvalisuus. Irlannin työhyvinvointimali perustuu sekä terveyden edis-
tämiseen etä työpaikkakultuurin ja ympäristön parantamiseen.
Alasoinin (2009) tekemän vertailun mukaan työelämän kehitämisen strategi-
at neljäsä vertailun kohteena olevasa maasa poikkeavat toisistaan monesa suh-
teesa.  Vertailun  kohteina  olivat  Suomen, Irlannin,  Singaporen ja  Etelä-Korean 
strategiat.  Suomesa tehdään enemmän yhteistyötä yliopistojen,  konsultien ja 
työpaikkojen kesken kuin muisa vertailumaisa. Tämä johtuu ehkä pohjoismai-
sesta voimakkaasta toimintatutkimusperinteestä.  Kehitämistoiminta  perustuu 
usein yhteistoiminnalisin  paikalisin  proseseihin ja  henkilöstön  osalisuuteen. 
Yhteisöjen välinen verkostoituminen eri tavoila  on  Suomesa yleistä työelämän 
kehitämisesä. Esimerkiksi Irlannisa, Singaporesa ja Etelä-Koreasa tutkimuksen 
yhdistäminen ja  henkilöstön  osalistuminen työelämän  kehitämistoimintaan  on 
havaitu puuteeliseksi. 
3.2 Työelämän kehittäminen Suomessa
Suomi  on eurooppalaisesa vertailusa työhyvinvoinnin edistämisen  kärkimaita 
(Alasoini 2009). Suomen mahdolisuudet kehitämistyöhön tulevaisuudesa ovat 
monia  Euroopan  maita  paremmat  pitkäjänteisen  kehitämistyön  kokemusten 
myötä.  Työkykyä  on tutkitu ja  mitatu  Suomesa jo  pitkään.  Myös terveyden 
edistämiseen  on  paneudutu valtakunnalisila  ohjelmila. Työelämän tutkimusta 
ja kehitämistyötä on tehty laajoila ohjelmila 1990-luvulta lähtien.
Husmanin (2010) käsityksen mukaan työkykyä edistävälä toiminnala ja työ-
hyvinvointitoiminnala  on samansuuntaiset tavoiteet, ja siten työkyvyn ja työ-
hyvinvoinnin edistämistä voitaisin pitää samana asiana. Myös työelämän laadun 
parantamiseen tähtääväsä toiminnasa tavoiteet ovat samantyyppiset kuin työhy-
vinvointia ja työkykyä edistävästä toiminnasa (esim. Kaliola & Nakari 2004a). 
Työhyvinvointia voidaan parantaa monela tavala. Monet nykypäivän määritel-
mät työhyvinvoinnista sisältävät sen ajatuksen, etä työtoiminta ja työyhteisö ovat 
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yhteydesä yksilön  kokemaan työhyvinvointin.  Koko työyhteisön  mahdolisuus 
vaikutaa ja osalistua työn suunniteluun on merkitävä työhyvinvoinnin tekijä. 
Siksi tulisi kehitää työtä, kun halutaan lisätä työhyvinvointia. (Ahonen 2010; Ant-
tonen ym. 2009; Blom & Hautaniemi 2009; Launis & Rokkanen 2007; Ylöstalo 
2009.) Työn kehitämiseen tulisi koko työyhteisön osalistua ja kehitämisen tulisi 
ola osa työtä (Arnkil, Erikson & Arnkil 2003; LaMontagne 2007; Landsbergis 
2009; Murto 1992; Nakari & Valtee 1995). Rauramon (2008) kehitämäsä tarve-
teoriaan perustuvasa Työhyvinvoinnin portaat -malisa organisaatiola, esimiehil-
lä ja työntekijöilä on omat vastuualueensa työhyvinvoinnin parantamisesa. 
Työyhteisön osalistumisen tasoa työn kehitämisesä voidaan arvioida esimer-
kiksi Arnsteinin (1969) kuvaamien osalisuuden portaiden tai Davidsonin (1998) 
osalisuuden renkaan mukaisesti. Arnsteinin malisa osalisuus vahvistuu olemat-
tomasta  osalisuudesta tiedotamiseen,  konsultointin ja sitä eteenpäin varsinai-
seen osalisuuteen ja mahdolisuuteen vaikutaa päätöksentekoon. Davidsonin mu-
kaan ensimmäinen osalisuuden taso kehälä on tiedotamista, josa eri osapuolet 
tiedotavat toisileen asioista. Konsultoinnin tasola kuunnelaan toisia, annetaan 
ja pyydetään palauteta ja neuvoja. Yhteistoiminnan tasola työskennelään yhdesä 
ja otetaan toisten näkemykset huomioon. Ongelmia ratkaistaan yhdesä. Valtaut-
tamisen (empowerment) tasola työyhteisö tekee  päätöksiä yhdesä. Työntekijän 
osalisuus voi ilmetä  neuvoteluoikeutena, suorana tai epäsuorana  osalisuutena 
tai taloudelisena osalisuutena (Gil & Krieger 2000). Suora osalisuus tarkoitaa 
esimerkiksi kasvokkaisia keskusteluja työntekijöiden kansa. Suoraa osalistumista 
voidaan edistää  pysyvien tai tarpeen  mukaisten ryhmien säännölisilä  keskuste-
luila. 
Hankkeisa tehtävä kehitämistyö voi ola alkusysäys työyhteisön itsenäisele, 
projekteista rippumatomale kehitämistyöle. Sitä on hyvä pitää kehitämistoi-
minnan yhtenä tavoiteena.  Pysyvään  kehitämisrakenteeseen  kuuluvat työyhtei-
sön yhteisele kehitämisele varatu aika ja tila. Työyhteisön itsenäisen kehitämi-
sen perusmali on esimerkiksi Jonesin (1976) kuvaama elämälä oppimisen mali 
(living-learning), jota Jones käyti terapeutisesa työyhteisösä oppimisen malina. 
Malisa yhteisö pysähtyy säännölisesti tarkastelemaan ja arvioimaan omaa ja yh-
teisön toimintaa. Välilä eletään elämää eteenpäin ja siten taas pysähdytään poh-
timaan ja oppimaan. Oppimista tapahtuu, kun jaetaan ajatuksia ja tunteita. Jones 
(1976) käytää termiä sosiaalinen oppiminen. Suomesa Murto (1992) on kuvan-
nut elämälä oppimisen malin Jonesin teoriaan perustuen (kuvio 3). 
Elämälä  oppimisen  mali  on  prosesimali, josa työyhteisö  kehitää työtään 
jatkuvasti tutkien työn arkipäivää, sen toiminnalista rakenneta.  Pysähtyminen 
tapahtuu jopa päivitäin tai vikoitain, joloin voidaan tarkastela mennytä aikaa, 
onnistumisia ja epäonnistumisia, ja opitaan nistä. Työtä tarkastelaan työyhteisön 
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perustehtävästä käsin. Säännölisisä kokoontumisisa muodostuu yhteisön yhtei-
nen kieli ja sosiaalinen todelisuus. 
Nakari ja Valtee (1995) esitävät yhteistoiminnalisen työyhteisön kehitämisen 
prosesimalisaan, etä kehitämisprosesi tulee aloitaa työyhteisön arvojen ja sitä 
myöten perustehtävän selventämiselä ja jatkaa selventämistä koko prosesin ajan. 
Malin  mukaan seuraavaksi tehdään  nykytilan analyysi, jonka jälkeen ideoidaan 
uusia kehitämistoimenpiteitä käytäen osalistavia menetelmiä. Uudesta toimin-
nasta opitaan ja sitä arvioidaan. Arvioinnin perusteela tehdään uusia kehitämis-
toimenpiteitä.
Seppänen-Järvelä ja Vataja (2009, 13–16) nimitävät työyhteisöön soveletua 
vastaavaa malia työyhteisölähtöiseksi prosesikehitämiseksi. Sinä ulkopuolisela 
kehitäjälä on vain vähäinen rooli tai sitä ei ole olenkaan. Kehitämiselä tavoi-
telaan työyhteisön toimintakyvyn yläpitämistä ja vahvistamista työyhteisön omin 
voimin. Työyhteisö voi  hyödyntää  kehitämistoiminnasaan erilaisia  menetelmiä 
tarpeen mukaan. Toiminta on työyhteisön omala vastuula ja vime kädesä esi-
miehen vastuula. Jokaisen työntekijän velvolisuus on arvioida ja kehitää toimin-
taansa (Borgman  &  Packalen  2002).  Kehitämistyölä ei tälöin  ole vältämätä 
tutkimukselisia tavoiteita. 
Työlähtöisesä prosesikehitämisesä on samoja pirteitä kuin oppivan organi-
saation toiminnasa on kuvatu olevan. Oppivasa organisaatiosa tavoiteena on 
samaan tapaan oman toiminnan arviointi ja kehitäminen (Argyris & Schön 1996; 
Senge 1990). Sinä työyhteisö luo yhteisen tavoiteen ja pohti keinoja tavoitee-
seen pääsemiseksi. Työyhteisö selvitää omat mahdoliset tulevaisuuden toiminta-
tapansa ja nihin lityvät osaamistarpeet. Toiminnan kehitämisesä on tavoitee-
na työyhteisön  oppiminen  omista  kokeiluistaan ja toisten  hyvistä  käytännöistä. 
Toisin  kuin työyhteisölähtöisesä  prosesikehitämisesä  oppivan  organisaation 
kehitämistoiminnasa  on  Otalan ja  Ahosen (2005)  mukaan  hyvä  ola vetäjä tai 
vastuuhenkilö, joka huolehti kehitämisen etenemisestä ja mahdolisten useiden 
kehityshankkeiden samansuuntaisuudesta.











Työelämän  kehitäminen  Suomesa  on vähitelen edennyt  osalistavampaan 
suuntaan. Työelämän tutkimus ja kehitäminen Suomesa voidaan Ramstadin ja 
Alasoinin  mukaan (2007)  historialisesti jakaa  neljään vaiheeseen.  Ensimmäinen 
vaihe on 1900-luvun ensimmäinen puolisko, joloin perustetin Työterveyslaitos 
ja  muutamia  muita yksiköitä  kuten  Ammatien edistämislaitos työn tutkimusta 
varten. Toiseen vaiheeseen sirytin  1950-luvula, joloin tutkimuksisa  kinni-
tetin  huomiota  muun  muasa työympäristöön, työilmapirin, ergonomiaan, 
työsuojeluun ja työterveyteen.  Varsinainen tutkimusavusteinen työn  kehitämi-
nen alkoi 1980-luvula, joloin perustetin Työsuojelurahasto. Täsä kehitämisen 
kolmannesa vaiheesa luotin  uusia teorioita ja  kehitämismenetelmiä.  Kehitä-
mistoiminta laajeni eri aloile. Neljänteen eli työelämän ohjelmaliseen vaiheeseen 
edetin 1990-luvula. Tutkijoiden ja kehitäjien määrä lisääntyi, ammatikorkea-
koulut tulivat mukaan kehitämistyöhön, rahoitus parani ja toiminta kansainvälis-
tyi. Työelämäohjelman tutkimus- ja kehitämistoiminta aloitetin. 
Työelämän kehitämisohjelmia on toteutetu kansalisela tasola useita. Kan-
salisen työelämän kehitämisohjelman ja Työelämän kehitämisohjelman jälkeen 
on  2000-luvun alusa rahoitetu julkisela rahoituksela esimerkiksi  Kansalinen 
tuotavuusohjelma,  Kansalinen ikäohjelma, Työsä jaksamisen  ohjelma ja  Veto-
ohjelma. Niden tavoiteena on olut saada kansalaiset pysymään työelämäsä mah-
dolisimman pitkään terveenä, osaavina ja tuotavina. (Julkunen 2007.)
Työministeriön toteutamasa  Kansalisesa työelämän  kehitämisohjelmasa 
(1996–1999) rahoitetin työpaikkojen kehitämishankkeita, joisa tavoiteina oli 
toimintatavan muutos, tuotavuuden ja työelämän laadun parantaminen. Kehit-
tämisohjelmasa oli mukana toukokuun 1999 loppuun mennesä 284 hanketa. 
Näistä 59 hankkeen tuloksia tarkasteltin tarkemmin Vartiaisen, Pirskasen, Palvan 
ja Simulan (2000) tekemäsä tutkimuksesa. Organisaatiot alkoivat kehitää toi-
mintaansa, koska pitivät toimintatapojaan vanhentuneina. Kehitämistoimintaan 
innostivat aikaisemmat hyvät kokemukset kehitämistyöstä. Lisäksi organisaatiot 
halusivat parantaa asiakastyytyväisyytään. Osala (22 prosentila) organisaatioista 
vaikutimena olivat myös työtyytyväisyyteen ja -ilmapirin lityvät suurimmaksi 
osaksi kielteiset ilmiöt. Näitä olivat työmäärän lisääntyminen ja jatkuvat muutok-
set.  Hankkeiden tavoiteisin  pääsemiseksi  käytetin  monenlaisia  menetelmiä ja 
keinoja, yleisimmin erilaisia ryhmätyömenetelmiä. Niden tavoiteena oli yhteis-
työvalmiuksien parantaminen työyhteisösä. Lisäksi käytetin muun muasa kou-
lutuksia, tiedotusta ja uusien toimintatapojen pilotointia. 
Kehitämisohjelman hankkeista tehdyn arvioinnin mukaan 95 prosentila or-
ganisaatioista työtoiminta  kehityi.  Työelämän laatu  parani  49 ja tulokselisuus 
23 prosentila organisaatioista. Työelämän laatuun lityvien muutosten arviointi 
perustui subjektivisin arviointeihin. Muutokset lityivät työmotivaatioon, asen-
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teisin, työilmapirin,  hyvinvointin ja työkykyyn.  Erilaisten  kehitämismenetel-
mien vaikutusta tuloksin  oli vaikea täsmälisesti arvioida  kehitämisvälineiden 
eroavaisuuksien vuoksi. Tutkimukselisila  kehitämismenetelmilä  näyti  kuiten-
kin olevan yhteytä työelämän laatuun lityvin tuloksin. Näitä menetelmiä olivat 
kokeelinen kehitäminen ja kehitävä työntutkimus. 
Työelämän kehitämisohjelman ensimmäisen vaiheen pysyviä vaikutuksia ar-
vioitin välitömän arvioinnin lisäksi vuodesta neljään vuota toteutetun projektin 
päätymisen jälkeen. Myönteiset muutokset näytivät oleen kestäviä. Henkilöstön 
keskinäinen yhteistyö ja  kehitämisaktivisuus lisääntyivät. Työ- ja tuotantopro-
seseja  uudistetin.  Kehitämistoiminta  muutui systemaatiseksi.  Onnistuneina 
pidetyilä projekteila oli yhteisiä ominaisuuksia, vaikka mitään yhtä hyvää malia 
ei olut mahdolista luoda. Onnistuneisa projekteisa työelämän laatu ja työnteki-
jöiden hyvinvointi painotuivat enemmän kuin tehokkuus ja tuotavuus. Onnistu-
neet projektit olivat joustavia tavoiteita ja toimintatapoja määriteltäesä ja projek-
tin edetesä. Projektila oli vastuuhenkilö, joka vei projektia eteenpäin. (Risanen, 
Pitkänen & Arnkil 2002.)
3.3 Työterveyshuolto ja työnohjaus työhyvinvoinnin kehittäjinä
Työterveyshuolto on yksi tärkeimmistä työterveyden, työkyvyn ja työhyvinvoinnin 
kehitäjätahoista.  Työterveyshuolon työkykyä yläpitävää ja edistävää toimintaa 
ohjaa Sosiaali- ja terveysministeriön hyväksymä työkykymali. Sen mukaan työky-
kyä edistävä toiminta sisältää yksilön terveyden edistämisen lisäksi työn ja työym-
päristön kehitämisen, työyhteisön ja työorganisaation toimivuuden parantamisen 
sekä ammatilisen osaamisen edistämisen näkökulmat (kuvio 4). Malin mukaan 
työkykyä edistävä, myös yksilön terveyteen ja voimavaroihin lityvä toiminta ta-
pahtuu työpaikala. Yhteiskunta ja sen tukiverkostot ja palvelujärjestelmä ovat toi-
minnan tukena ja kehyksenä.
  Tarve  parantaa työntekijöiden  hyvinvointia  on  haastanut  myös työterveys-
huolon  kehitämään  omia toimintatapojaan.  Työterveyshuolto  on  painotanut 
toiminnasaan aikaisempien työkykymalien  ohjaamana työympäristön terveeli-
syyteen ja työntekijöiden fyysiseen terveyteen ja kuntoon. Laajentunut työkyvyn 
ja työhyvinvoinnin edistämisen käsitys vaati työterveyshuololta suuntautumista 
yhä  kokonaisvaltaisempaan työtoiminnan  kehitämiseen työyhteisöisä. (Rau-
tio 2004; Työterveys 2015.) Työyhteisötyöhön sirtyminen on kuitenkin Setälän 
ja  Ala-Tuuhosen (2010)  mukaan  haasteelista,  koska se vaati työterveyshuolon 
henkilöstöltä uudenlaista työn- ja vastuunjakoa.  Työterveyshuolto tarvitsee mo-
nenlaisten kehitämismenetelmien tuntemusta (Heikkilä 2010; Rautio ym. 2011). 
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Käytökelpoinen työhyvinvointia edistävä työn kehitämistapa voi ola yhdistelmä 
monista eri menetelmistä. Työterveyslaitoksen TEDI-hankkeesa kehitety yhteis-
kehitämismenetelmä on esimerkki laaja-alaiseen terveyden edistämiseen painot-
tuvasta yhteistoiminnalisesta kehitämisestä työpaikoila (TEDI-työryhmä 2011). 
Malisa laaditaan työyhteisösä yhteistoiminnalisesti terveytä edistävän työpai-
kan kriteeristö, jonka pohjalta tuotetaan työyhteisön tai organisaation vahvuudet 
ja  kehitämiskohteet  ulkopuolisen asiantuntijan  ohjaamana.  Kriteeristön teemat 
ovat ennalta annetuja. Varsinainen  kehitämistoiminta tapahtuu  organisaatiosa 
itsenäisesti, ulkopuolisen asiantuntijan olesa etäämpänä tukena. Huolimata mal-
lin yhteistoiminnalisuudesta kehitämistilaisuuksin osalistuvat vain työyhteisön 
tai organisaation edustajat, eivät kaikki työyhteisön jäsenet. Edustajat vievät tietoa 
työyhteisöihin. Tiedonkulku ja sitoutuminen kehitämistoimintaan saatavat hei-
kentyä, koska koko työyhteisö ei ole esimerkiksi luomasa kriteeristöä ja pohtimas-
sa kehitämiskohteita. 
Työterveyslaitoksen Työyhteisö toimivaksi -malisa lähdetään likkeele tun-
nusteluvaiheesta, josa  kehitämisen aloiteentekijä työyhteisöstä  otaa yhteytä 
konsultin tai  muuhun  ulkopuoliseen  kehitäjään.  Kehitäminen  käynnistetään 




Yksilön terveyden ja 
voimavarojen edistäminen








KUVIO  4. Työkykyä  yläpitävän ja  edistävän toiminnan  osatekijät ja tasot  Sosiaali- ja 
terveysministeriön työterveyshuolon neuvotelukunnan mukaan (Husman 2010, 59).
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kohteet. Nykytilan arviointin voidaan käytää myös muita keinoja kuten kyselyjä. 
Nykytilan analyysin jälkeen tehdään  kehitämisuunnitelma, josta vastaa sihen 
tarkoitukseen valitu kehitämisryhmä. Suunnitelmasta tiedotetaan työyhteisösä. 
Kehitämistoimien toteutuksen aikana tehdään väliarviointeja.  Lopusa tehdään 
päätösarviointi ja suunnitelma jatkotoimista.  Lisäksi suunnitelaan  uusien  käy-
täntöjen levitämisen  keinot ja  kehitämisprosesi  dokumentoidaan. (Lindström 
2002b.)
Työnohjaus ei toimintatapana kuulu työterveyshuolon vastuule, vaikka työ-
terveyshuolto voi tarvitaesa suositela työnohjausta työyhteisöle.   Ryhmämuo-
toista työnohjausta voidaan  kuitenkin  pitää yhtenä työn  kehitämisen  menetel-
mänä.  Psykososiaalista työtä tekevisä työyhteisöisä työnohjauksen  perinteisinä 
tavoiteina työntekijän ammatilinen  kasvu, työsä jaksamisen tukeminen, työn 
sujuvuuden edistäminen, työn organisointi ja ammatin kehitäminen (Karvinen-
Ninikoski, Rantalaiho & Salonen 2007). Borgman ja Packalen (2002) määritele-
vät työnohjauksen työntekijän ja hänen työnsä välisen suhteen tutkimiseksi ja jä-
sentämiseksi. Työnohjauksesa on heidän mukaansa halinnolinen, opetukselinen 
ja tukea antava elementi. Halinnolisesa elementisä tutkitaan työntekijän suh-
deta  organisaatioon ja sen arvoihin, tavoiteisin ja  päämäärin.  Opetukselinen 
elementi sisältää omasta toiminnasta oppimisen refektoimala omaa toimintaansa 
tai kuuntelemala toisia. Tukea antava osuus työnohjauksesa merkitsee keskinäisen 
vuorovaikutuksen ja jakamisen kauta työntekijän itsetunnon vahvistumista. 
Karvinen-Ninikoski ym. (2007) esitävät työnohjauksele selkeämpää paikkaa 
myös kehitämistoiminnasa. Kehitävä työnohjaus voi toimia työyhteisön keskus-
telu- ja refektiotilana. Jos työnohjausta ei yhdistetä organisaation kokonaisuuteen 
ja kehitämistoimintaan, se jää iraliseksi, eivätkä työnohjauksesa esile tulevat ke-
hitämistarpeet pääse yhteiseen käsitelyyn ja käytäntöjen muutamiseen. Työnoh-
jausta voidaan pitää työyhteisön mahdolisuutena ja tilan antamisena dialogiseen 
työn  kehitämiseen,  motivaation yläpitämiseen ja  hyvinvoinnin vahvistamiseen 
(ks. myös Borgman & Packalen 2002). Työnohjauksen avula on mahdolista saa-
da  kuuluvin työntekijöiden asiantuntijanäkökulma työstä ja sen  kehitämisestä. 
Työnohjaus käy myös arvioinnin ja tutkimuksen välineeksi. Työnohjauksesa voi-
daan tutkia työntekijän arkipäivän kokemuksia ja oppia nistä sekä litää mahdol-
linen uusi tieto toiminnan kehitämiseen. Työnohjaus ja kehitämistoiminta voivat 
yhdesä lisätä työhyvinvointia.  Säännölinen työnohjaus antaa  mahdolisuuden 
jatkuvaan kehitämistyöhön työpaikoila. 
Myös Paunonen-Ilmonen (2005) pitää tärkeänä, etä työnohjaus on koko or-
ganisaatiosa toiminnan laadun varmistuksen väline.  Hän jakaa työnohjauksen 
yksilö-, ryhmä- ja työyhteisön työnohjaukseen.  Näistä työyhteisön työnohjausta 
pidetään vaativimpana. Sihen osalistuvat kaikki työyhteisön jäsenet ja sinä tut-
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kitaan  kritisesti työyhteisön toimintaa ja  perustehtävää.  Ryhmätyönohjauksen 
etuna on mahdolisuus käytää ryhmää oman identiteetin ja kasvun vahvistamises-
sa, tunteiden arvioinnisa ja  kokemusten jakamisesa turvalisesti.  Ryhmätilanne 
mahdolistaa välilä aktivisemman ja välilä  pasivisemman  osalistumisen. Työ-
yhteisön työnohjauksesa osalistujat voivat vaikutaa työnsä toimintajärjestelmän 
toimintaan.
3.4 Työhyvinvoinnin ja työn kehittämistä sosiaali- ja terveysalala
Kehitämishankkeet ovat tyypilinen tapa kehitää työtä ja työhyvinvointia myös 
sosiaali- ja terveysalala. Tampereen yliopiston työelämän tutkimuskeskus toteuti 
vuosina 2004–2006 laajan Hyvinvointia sairaalatyöhön -hankkeen. Se toteutetin 
useila  paikkakunnila  osana laajempaa terveydenhuoltoalan  kehitämishanketa. 
Hankkeesa  oli  mukana yhdeksän  keskusairaalan ja yhden yksityisen yrityksen 
henkilökuntaa, yhteensä yli tuhat työntekijää.   Hankkeen  kehitämiskohteena 
olivat työyhteisöt, työntekijöiden kokema hyvinvointi ja työhyvinvointia tukevat 
rakenteet. Tavoiteena oli löytää konkreetisia, uusia ja hyviä käytäntöjä toimin-
nan  kehitämiseksi ja työhyvinvoinnin  parantamiseksi sekä vahvistaa työpaikko-
jen keskusteluyhteyksiä ja yhteistyötä. Kehitämishankkeesa käytetin dialogisia, 
osalistavia työmenetelmiä. Tavoiteena oli myös juurutaa hankkeesa käytetyä 
työmenetelmää eli tasaveroista vuoropuhelua käytännön työmenetelmäksi. Ensin 
selvitetin yksiköiden työhyvinvoinnin tilaa kyselylomakkeila ja tulokset esiteltin 
työyhteisöisä. Sen jälkeen toteutetin työyhteisökohtaisia kehitämispäiviä, jois-
sa löydetin  kymmeniä  kehitämispäämääriä.  Kehitämispäivien toimintatapana 
käytetin demokraatisen dialogin menetelmää kolmivaiheisena ryhmätyöskente-
lynä.  Hankkeen arvioinnin  mukaan vuorovaikutus, tiedonkulku, yhteistyö, toi-
minnan sujuvuus, työpaikan ilmapiri, työntekijöiden kuuleminen, työntekijöiden 
mielipiteiden huomioiminen ja pienryhmien väliset suhteet paranivat. Työntekijät 
kokivat vaikutusmahdolisuuksiensa ja toiminnan  oikeudenmukaisuuden lisään-
tyneen prosesin aikana. (Kivimäki, Kartunen, Yrjänheikki & Hintikka 2006.)
Tämän  prosesin jälkeen  Tampereen yliopiston  Työelämän tutkimuskeskus 
toteuti  hankkeen, jonka tavoiteena  oli soveltaa ja sirtää  käytäntöön tuloksina 
kerätyjä kokemuksia ja hyviä käytäntöjä. Hankkeeseen osalistui terveydenhoito-
alan työyksiköitä.  Niden  kansa toteutetin työyhteisön  kehitämispäivä, jonka 
alusa kerotin aiemman hankkeen kehitämisen tuloksia. Niden tarkoituksena 
oli ola esimerkkinä työyhteisön kehitämisele. Päivä jatkui työkonferensila, josa 
ideoitin työyksikön kehitämiskohteita. Kivimäen (2009) raporti kuvaa päivien 
dialogeja ja kehitämiskohteita. Keskeiseksi johtopäätökseksi muodostui yhteisen 
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keskusteluareenan tarve terveydenhoitoalan työyhteisöisä. 
Pohjois-Karjalan sairaanhoitopirin ja Tekesin MUUVI - yhteistyöhankkeesa 
vuosina  2005–2008 tavoiteena  oli  muutaa työntekoa  hankaloitavia työtapoja, 
parantaa ilmapiriä ja tukea johtamista (Koskinen,  Hietanen,  Herve,  Hietamäki 
& Hongisto 2008). Kehitämistoimintaan osalistui Kuopion yliopistosairaalasta 
kolme pilotiosastoa. Kehitämismenetelminä käytetin muutos- ja tunnevoima-
laryhmiä. Muutosryhmisä osa osaston henkilökunnasta pohti hankalaksi koetuja 
työkäytäntöjä ja ratkaisuja nihin. Tunnevoimalaryhmisä puretin työhön lityviä 
ristiritatilanteita, vuorovaikutusongelmia ja tunnelukkoja. Konkreetisina toimina 
hankkeen aikana kehitetin sairaalaan potilaslogistikkamali, josa potilaan hoi-
topolku sairaalasa sujuu joustavasti ja tehokkaasti. Potilaiden hoitoon kehitetin 
uudenlainen hoidon organisointimali, joka lisäsi potilaan turvalisuuta ja säästi 
henkilökunnan aikaa.  Ammatiryhmien välistä työnjakoa selkiytetin.  Myöntei-
nen vuorovaikutus, avoimuus ja rohkeus otaa kantaa yhteisin asioihin lisääntyi-
vät. Lähijohtajuuta kehitetin esimerkiksi osastonhoitajien omala tunnevoimala-
ryhmälä. Oma työ ja työyhteisön dynamikka selkiytyi. 
Hyvinvoinnin,  osaamisen ja tulokselisuuden tekijät -toimintatutkimus eli 
Hoteva-projektitoteutetin vuosina  2005–2008  osasa  pääkaupunkiseudun ja 
Pirkanmaan vanhuspalveluja. Kehitämistoimintaan osalistui noin 300 toimijaa. 
Tavoiteena  oli  parantaa tulokselisuuta,  osaamista ja  hyvinvointia  osalistuvisa 
yksiköisä tai  palveluketjuisa.  Kehitämismenetelminä  käytetin työhyvinvoin-
tikyselyä, työkonferenseja ja työkäytäytymisen tunnistamistamista.  Työkonfe-
rensien avula saatin esile työyhteisöjen kehitämistarpeet ja -toiveet. Jokaisesa 
työyksikösä pohditin yksikön yhteistä perustehtävää ja arvoja. Muita kehitämis-
teemoja olivat esimerkiksi vanhuskeskeisyys, hoidon periaateet ja hoitoideologiat, 
työntekijöiden ja johtajien  keskinäiset  odotukset sekä ristiritojen  halintatavat. 
Yhteisiä  pelisääntöjä luotin työ- ja johtamiskäytäytymisestä sekä työpaikkojen 
ja timien toiminnasta. Hankkeen koetin vaikutaneen eniten työntekijöiden ja 
esimiesten välisin suhteisin, henkilöstön vaikutusmahdolisuuksin sekä työpaik-
kojen ilmapirin ja ihmisuhteisin. (Syvänen, Erätuli, Kokkonen, Nederström & 
Strömberg 2008.)
Päivi Sanerma (2009) tutki väitöskirjatutkimuksesaan  kotipalvelun ja koti-
sairaanhoidon yhdistämisprosesisa toimintatutkimuksen keinoin. Tutkimus teh-
tin  Kotihoidon tutkimus- ja  kehitämishankkeesa (Kohoke), joka toteutetin 
vuosina  2000–2003.  Sinä selvitetin,  milaiseksi timityö  kehityy  kotipalvelun 
ja kotisairaanhoidon yhdistyesä kotihoidoksi. Tavoiteena oli kehitää kotihoidon 
toimintaa yhteistoiminnalisesti työntekijöiden kansa. Tuloksena syntyi kotihoi-
don kehitämismali, joka koostuu perusproseseista ja nitä tukevista proseseista. 
Perusproseseja  ovat yhteinen  keskustelufoorumi, johtamisen  kehitäminen sekä 
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jatkuvat palaute- ja arviointiprosesit. Näitä proseseja tukevat ohjaus- ja suunnit-
teluryhmä, vertaistoiminta, verkostoituminen ja  opiskelijoiden  oppimisprosesin 
kehitäminen. Kehitämistyö tapahtuu sykleitäin. Syklit voivat ola myös päälek-
käisiä. Sanerman tutkimuksesa ei tutkitu työntekijöiden hyvinvoinnin muutok-




Täsä luvusa  kuvaan tutkimuksesa  kehitämis- ja tiedonkeruumenetelmänä 
käytetyn tulevaisuusdialogin teoriaperustaa.  Tulevaisuusdialogin  pääperiaateet 
lityvät tulevaisuuden ennakointin ja  dialogiseen toimintatapaan.  Tulevaisuus-
dialogisa  hyödynnetään ihmisen luontaista ennakointitaipumusta tekemälä se 
tietoiseksi.  Käsitelen ensin ennakointia ihmisen  psyykkisenä toimintana ja sen 
jälkeen  dialogin  keskeisiä  ominaisuuksia, joita tulevaisuusdialogisa  pyritään tu-
kemaan. Tulevaisuusdialogisa eli tulevaisuuden muistelusa suunnataan ajatukset 
kohti  hyvää tulevaisuuta.  Siksi  kuvaan tulevaisuuteen suuntautuvien ajatusten 
merkitystä yhteisen tavoiteen eli vision asetelusa. Ulkopuolisten vuoropuhelun 
vetäjien rooli tulevaisuusdialogin ohjaamisesa on keskeinen osalistujien kuuluksi 
tulemisen kokemuksen turvaamisesa. Tämän jälkeen käsitelen dialogisen seuran-
tapalaverin  merkitystä ja esitelen tulevaisuusdialogin  käytännön toteutustavan. 
Ennakointidialogeista, joihin tulevaisuusdialogikin  kuuluu,  on tehty  muutamia 
tutkimuksia, joita eritelen lopuksi. 
4.1 Ennakointi aikomusten tietoiseksi tekijänä
Tulevaisuusdialogit ovat dialogisia, voimavarakeskeisiä ja asiakaslähtöisiä verkosto-
työn menetelmiä. Nitä ovat kehitäneet Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (aik. 
Stakesin) verkostotutkimus- ja kehitämismenetelmien timisä työskentelevät Esa 
Erikson ja Tom  Erik  Arnkil.   Kehitämistyön alkusysäyksenä  oli  heidän  keski-
näinen yhteistyönsä Arnkilin sosiaalityön rajasysteemejä koskevasa tutkimuksesa 
vuonna 1989 (Arnkil 1992). Tutkimuksesa Arnkilin yhteistyökumppanina toimi-
nut Erikson käyti ennakointimenetelmää saadakseen työntekijöiden ennakoin-
tien avula esile oletuksia asiakastyön vuorovaikutusjärjestelmistä. Tavoiteena oli 
myös saada tietoa vuorovaikutusjärjestelmien rajasysteemeistä. Myöhemmin Pal-
velurakenteen muutos ja henkilöstön kehitäminen (Palmuke) -projektisa Arnkil, 
Arnkil ja Erikson jatkoivat toimintatavan kehitämistä. Sitä muotoutui kahden 
konsultin tai vetäjän  ohjaama ennakointidialogi  käytetäväksi  psykososiaalisesa 
asiakastyösä (Arnkil, Erikson & Arnkil 2003). Kehitämistyötä tehtin ja tehdään 
edeleen yhdesä käytännön psykososiaalista työtä tekevien työntekijöiden kansa.
Ennakointidialogista  kehitetin  muunnelmia eri tarkoituksin. ”Tulevaisuu-
den muistelua” käytetään erityisesti asiakastyösä, muta sitä voidaan käytää myös 
muisa monitoimijaisisa toiminnan suunnitelutilanteisa. Tulevaisuuden muiste-
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lusta käytetään myös nimitystä Tulevaisuusdialogi (Alasoini 2011) ja Future Dia-
logue (Arnkil  2008).  Koska tulevaisuusdialogi-termiä  on  käytety  nimenomaan 
työyhteisöjen suunnitelun yhteydesä ja kansainvälisisä artikkeleisa, käytän ter-
miä  myös täsä tutkimusraportisa.  Toisaalta ennakointidialogi-termi  kuvastaisi 
enemmän juuri ennakoinnin merkitystä, eikä toimintatapa sekoituisi esimerkiksi 
tulevaisuusverstas-menetelmään.  Suunnitelutyösä voi  käytää ”Tulevaisuuden 
muistelu” -menetelmän vaihtoehtona alue- ja teemaneuvonpitoon kehitetyjä me-
netelmiä. Täsä tutkimuksesa käytetin ”Tulevaisuuden muistelua” työyhteisöjen 
suunnitelutoiminnasa ja tutkimuksen tiedonkeruumenetelmänä. 
Ennakointia pidetään ihmisen luontaisena toimintana. Jo Kely (1955) esiteli 
persoonalisuuden rakenteista teorian, jonka mukaan yksilö ennakoi tulevia tapah-
tumia nykyisen tilanteensa ja aikaisempien kokemustensa pohjalta. Lisäksi yksi-
lön psyykkiset prosesit suuntautuvat hänen tekemänsä ennakoinnin mukaisesti. 
Kelyn mukaan ihminen kurkotaa tulevaisuuteen nykyisyyden ikkunan läpi. Ni-
menomaan tulevaisuus ikään kuin härnää ja kiusaa häntä, ei ninkään menneisyys. 
Shoter (1977) jatkaa ajatuksen kehitelyä samaan suuntaan. Hän kuvaa yksilön 
toiminnan perustuvan hänen omile aikomuksileen. Ihminen kehityy selaiseksi 
kuin hän itse uskoo olevansa. Ennakointia on käytety psykologisesa yksilötutki-
muksen  menetelmäsä, joka  kehitetin  1970-luvun lopula asiakkaan  ongelman 
jäsentämistä ja ratkaisumalien tarjoamista varten. Myös Weckrothin ja Vadénin 
(Weckroth 1986) Suomesa kehitämä psykologinen tutkimusmenetelmä pohjau-
tuu Kelyn ajatuksin ihmisen ennakoimistaipumuksesta. Menetelmäsä psykologi 
ennakoi asiakkaan mahdolista toimintaa tulevaisuudesa. Asiakkaan oman enna-
koinnin hyödyntäminen on myös mahdolista. Weckroth esitää, etä toimintatapa 
tuotaa terapeutisia vaikutuksia. Ennakoinnin avula saadaan tietoiseksi se, mitä 
olaan tekemäsä ja mihin tietoon ennakointi perustuu (Arnkil ym. 2003). 
Ennakointi  on  useimmiten tiedostamatonta ja rutininomaista. Tulevaisuus-
dialogisa  pyritään saamaan ennakoinnit tietoisiksi ja  hyödynnetäväksi yhteisen 
toiminnan suunnitelusa. Arnkilin ym. (2003) mukaan tiedostamala ennakoinnit 
ne saadaan myös refeksivisemmiksi ja dialogisemmiksi. Refeksivisyytä tarvitaan 
sihen, etä kyetään asetamaan oma toiminta osaksi muiden toimijoiden kansa 
muotoutuvaa kokonaisuuta. Kukaan ei voi yksin halita eikä kontroloida moni-
mutkaisia toimintakokonaisuuksia. Tarvitaan eri näkökulmien muodostamaa mo-
nipuolista näkemystä tilanteista. 
Tulevaisuusdialogisa  pyritään saamaan  kuuluvin  osalistujien subjektivisia 
ennakointeja omasta toiminnastaan. Tarkoituksena on saada osalistujat pohtimaan 
oman toiminnan vaikutuksia koko verkoston toimintaan. Tehdään ajatuskokeita 
sitä, mitä oman toiminnan seurauksena voi tapahtua. Tulevaisuusdialogisa saa-
daan tietoa myös muiden ajatuksista ja omista vaihtoehdoista toimia verkostosa. 
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Samala saadaan aineksia yhteistä kehitämistyötä varten. (Arnkil ym. 2003). Eri-
tyisesti muutostilanteisa aktivinen ja tietoinen ennakointi on hyödylistä, koska 
sen avula voidaan pohtia eri toimintavaihtoehtojen ja ratkaisujen seurauksia. 
Tulevaisuusdialogien  kehitämisesä  on  hyödynnety  norjalaisen  perhetera-
peutin Tom Andersenin (1994) ja hänen työryhmänsä kehitämän refektivisten 
timien menetelmän toimintatapoja. Refektivisten timien toimintatavasa asiak-
kaan ja hänen verkostonsa keskustelua asiakkaan tilanteesta kuuntelee pieni am-
matilaisten ryhmä. Asiakkaan verkoston keskustelun jälkeen ammatilaisten ryh-
mä keskustelee kuulemastaan asiakkaan kuulen. Seuraavasa vaiheesa asiakkaan 
verkosto keskustelee ajatuksista, joita refektivisen timin puheet heisä herätivät. 
Refektivisin timeihin osalistuvilta kysytään tarkentavia kysymyksiä lityen hei-
dän kuvaamaansa tilanteeseen. Kysymykset voivat koskea esimerkiksi eroja aikai-
sempaan tilanteeseen, muutokseen johtaneita tekoja tai parempaa tulevaisuuta.
Refektivisten timien tarkentavat kysymykset pohjautuvat ratkaisukeskeiseen 
ajateluun. Myös tulevaisuusdialogin tulevaisuuteen suuntautuva toimintatapa on 
ratkaisukeskeinen. Mieli suunnataan kohti parempaa tilanneta, josa ongelmat on 
ratkaistu (Andersen 1994; de Shazer 1995). Tulevaisuuteen suuntautuminen ja sen 
ennakointi sirtää ajatukset mahdoliseen hyvään tilanteeseen ja lisää osalistujien 
toiveikkuuta (Penn 1985; Rikonen ym. 2002). Ennakointien avula asetetaan ta-
voiteita toiminnale, joka tähtää parempaan tilanteeseen tulevaisuudesa. 
4.2 Dialogisuus tulevaisuusdialogin perustekijänä
Dialogisuuta voi hahmotaa suhteena ja prosesina (Haarakangas 2011). Dialo-
ginen  prosesi  määritelään  usein vuoropuheluksi tai  keskusteluksi.  Hankamäen 
(2008)  mukaan  dialogi  on johdetu  kreikan  kielen verbistä ”dialegesthai”, joka 
merkitsee ”keskustela”. Isaacsin (2001) mukaan dialogi sanana tarkoitaa pohjim-
miltaan merkitysten virtaa, vuoropuhelua. Dia-sana tarkoitaa ”läpi”, ”kauta” ja 
logos-sana ”sanaa” tai ”merkitystä”. Logos on tarkoitanut myös yhteen kokoamis-
ta tai suhdeta. 
Tulevaisuus- ja muiden ennakointidialogien tavoiteena on turvata dialogin to-
teutuminen osalistujien kesken sekä ihmisten välisesä suhteesa etä prosesisa. 
Dialogiset työtavat ovat parhaimmilaan seurausta dialogisesta elämänasenteesta ja 
ajatelutavasta. Freire (2005) kuvaa dialogin mahdolistavaa elämänasenneta ide-
aalisena maailmaa ja ihmistä rakastavana asenteena. Ajatelaan, etä ihmiseksi kas-
vamiseen prosesin jatkuminen on mahdolista. Idealistisesti voi ajatela, etä myös 
tulevaisuusdialogila on tavoiteena ihmiseksi kasvamisen tukeminen. 
Varhaisimmat  dialogit ihmiseksi  kasvamisesa tapahtuvat jo ennen syntymää 
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ja  heti sen jälkeen.  Puhutaan intersubjektivisuudesta, jaetusta yhteisymmäryk-
sestä yhteisesä sosiaalisesa todelisuudesa (Bråten 2009; Rommetveit, 1998; Tre-
varthen, 1998). Vuorovaikutuksen vastavuoroisuus on opitu jo ennen syntymää. 
Vuoroitaisen  puhumisen ja  kuuntelemisen rytmi  on tutua ja turvalista.  Mui-
den puheisa voi kuula myös omia sisäisiä ääniä. Sisäisesä dialogisa ihminen käy 
keskustelua itsensä  kansa.  Hän  pohti esimerkiksi,  miten voi lityä  meneilään 
olevaan keskusteluun ja milaisin näkökulmien muutoksin on valmis. (Andersen 
1994.) Sisäisen dialogin mahdolistuminen on sis muutoksen edelytys. 
Tulevaisuusdialogisa annetaan  mahdolisuus sisäisen  dialogin syntymisele 
erotamala puhuminen ja kuuntelu toisistaan. Vuoropuhelun vetäjät jakavat osal-
listujile puheenvuorot, jokaisele omana aikanaan. Toisten puhuesa muut osalis-
tujat keskityvät kuuntelemiseen, jota autaa julkinen ajatusten kirjaaminen. Kun 
ei ole lupa puhua, käynnistyy sisäinen dialogi, joka saa vaikuteita kuulusta. Omi-
en ennakko-oletusten ja -käsitysten muutaminen mahdolistuu. Dialogi mahdol-
listaa toisen ihmisen ajatusten ja toiminnan ymmärtämistä, vaikka toista ihmistä ei 
koskaan voi ymmärtää täysin (Levinas 1996).
Voidaan  kuitenkin  kysyä,  onko  dialogista vain  kuunnela ja joutua vivytä-
mään  omaa  puheenvuoroaan  pitkään,  kuten tulevaisuusdialogisa tapahtuu. 
Kuuntelemiseen lähes  pakotamisela  on  kuitenkin toinenkin  perustelu sisäisen 
dialogin synnytämisen lisäksi. Kuuluksi tulemisen kokemus tuotaa keskinäisen 
jakamisen ja vastauksen saamisen kokemuksen (Arnkil & Seikkula 2005; Bakhtin 
1984; Seikkula 1994), jota kuvataan jopa rakkauden kokemuksena, yhteyden saa-
misena toiseen ihmiseen (Buber  1993).  Arkielämäsä  on  usein  kire, eikä ehditä 
kuuntelemaan toista kunnola. Kuunteleminen on monele vaikeampaa kuin pu-
huminen (Senge 1990). Kuunteleminen vaati keskitymistä sihen, mitä toinen sa-
noo. Huono kuunteleminen voi ola hiljaista vastustamista, näennäistä kuuntelua, 
keskeytämistä, epäoleelisin asioihin keskitymistä, puheenaiheen vaihtamista tai 
puolustautumista (Isoheranen  2005). Tulevaisuusdialogin struktuurila  pyritään 
rauhoitamaan tilanne nin, etä kuuntelemiseen voi todela keskityä ja tula it-
sekin  kuuluksi.  Kuunteleminen  on  Rantalaihon (1996)  mukaan  kaksivaiheinen 
prosesi: merkitykset muodostuvat eli kopioituvat ja ne sijoitetaan johonkin yh-
teyteen eli ymmäretään. Jos viestin merkityksiä aletaan lian nopeasti yhdistää ai-
kaisempin merkityksin, loppuun kuunteleminen keskeytyy. Vipyminen rauhasa 
merkitysten  muodostamisesa  parantaa  kuuntelemisen laatua.   Vuoropuhelusa 
merkitykset  muodostuvat  osanotajien  kesken aina  uudestaan.  Myös jokaisesa 
ryhmän vuoropuhelusa kuten verkostokokouksesa tai tasavertaisesa kehitämis-
kokouksesa  muodostuu  oma  kielensä, jota ymmärtävät täysin vain  kokoukseen 
osalistuneet. (Seikkula 1994.) 
Dialogisesa kohtaamisesa tärkeää on suhde, joka muodostuu ihmisten välile. 
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Levinas (1996) kuvaa tuota suhdeta kasvojen kohtaamisena, joka synnytää vas-
tuun kohdatusta ihmisestä. Tulevaisuusdialogisa kuuntelemista ja toisten kasvojen 
kohtaamista varmistetaan myös käytännön järjestelyilä ohjaamala osalistujat is-
tumaan nin, etä heilä on mahdolista nähdä toinen toisensa ja kuula toistensa 
puheet. 
Toivo on yksi dialogisuuden elementeistä (Burbules 1993, Freire 2005). Tu-
levaisuusdialogisa toivoa luo ajatusten suuntautuminen  hyvään tulevaisuuteen. 
Toivo antaa merkityksen yhteisele kohtaamisele ja tulevaisuuden suunnitelule. 
Tulevaisuusdialogisa  pidetään ylä tasavertaista  dialogista suhdeta.  Kaikki 
osalistujat ovat samanarvoisia. Dialogin turvalisesa ilmapirisä jokainen voi sa-
noa sanotavansa, ajatela ääneen ilman pelkoa. Tavoiteena on luoda uuta yhteistä 
ymmärystä, ei voitaa kuten väitelysä. Keskeistä on toisten näkökulmien arvosta-
minen ja huolelinen kuunteleminen. (Aarnio & Enqvist 2001; Freire 2005; Hayes 
& Flannery 2002; Isaacs 2001; Seikkula 2001; Wertsch 1991.) 
Toisten näkökulmien arvostaminen tarkoitaa osalistuvaa asenneta toisen ih-
misen sanaa ja puheta kohtaan. Sitä pidetään toisena näkökulmana, joka on eril-
linen omasta näkökulmasta. Sana ikään kuin kohdistuu toiseen sanaan, muta säi-
lyy itsenäisenä. (Bakhtin 1984; Vološinov 1990.) Tulevaisuusdialogisa osalistuva 
asenne ilmenee tarkkana kuuntelemisena ja toisen puheeseen litymisenä omasa 
puheenvuorosa kistämätä toisen näkökulmaa tai luopumata omasta. 
Moniäänisyys ja  keskinäinen  kunnioitus  kuuluvat  dialogiseen suhteeseen 
(Heikkilä & Heikkilä 2001; Isaacs 2001; Vološinov 1990). Moniäänisesä dialo-
gisa kaikkien osalistujien erilaiset äänet pääsevät kuuluvin ja saavat vastakaikua 
muilta  osalistujilta.  Moniäänisyys autaa saamaan  puheena  olevasta tilanteesta 
laajan  kuvan.  Lisäksi  moniäänisyys  mahdolistaa  omien  näkökulmien  uudeleen 
tarkastelun ja uusien toimintavaihtoehtojen huomaamisen eli oppimisen. Tulevai-
suusdialogisa  moniäänisyys varmistetaan  kaikkien  osalistujien  puheenvuorola. 
Kunnioitus ilmenee toisten ajatusten tarkkana kuuntelemisena ja hyväksymisenä 
toiseksi näkökulmaksi, uudeksi mahdolisuudeksi (Aarnio 1999). 
Moniäänisen dialogin avula voidaan muodostaa työyhteisön yhteisesti jaetu 
visio, joka suuntaa toimintaa kohti parempaa tulevaisuuta. Dialogin seurauksena 
yhteisön vuorovaikutus paranee, dialogi inspiroi osalistujia ja tuotaa uusia ideoita 
(Roman 2005). 
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4.3 Jaetun vision muodostaminen tulevaisuusdialogissa
Tavoiteiden asetaminen tulevaisuuden  mielikuvien  pohjalta ei automaatisesti 
johda toimintaan kohti tavoiteta. Oetingen, Pak ja Schneter (2001) ovat toden-
neet, etä pelkkien myönteisten fantasioiden pohjalta asetetuja tavoiteita ei pidetä 
todennäköisesti toteutuvina eikä  nihin sitouduta.  Kun fantasioita refektoidaan 
ja tarkastelaan nykytilanteeseen todentaen, niden pohjalta tehtyihin tavoiteisin 
sitoudutaan  paremmin.  Tulevaisuuden toiveiden toteutumista  pidetään siloin 
mahdolisena.  Tulevaisuusdialogisa sirytään ajatuksisa tulevaisuuteen,  muta 
tulevaisuuden toiveet litetään omin todelisin toimintamahdolisuuksin. Myön-
teisen tulevaisuuden ajatelemista ja ennakoimista käytetään oman toiminnan ta-
voiteiden asetamisen keinona. Tulevaisuuden kuvaukset eivät ole perusteetonta 
fantasiaa, vaan nitä pohditaan omien ja toisten todelisten toimintamahdolisuuk-
sien näkökulmasta. Syntyy perusteltua toiveikkuuta.
Tulevaisuuden toiveita voi pitää visioina, jotka selkeytävät suuntaa, johon ha-
lutaan mennä. Koterin (1996) mukaan vaikutavala visiola on kuusi ominaisuut-
ta. Vertaan näitä ominaisuuksia tulevaisuusdialogin tulevaisuuteen suuntautuvasa 
toimintatavasa tuotetavaan visioon. Ensinnäkin vaikutava visio antaa kuvitelta-
visa olevan kuvan sitä, milainen tulevaisuus on. Tulevaisuusdialogisa mennään 
ajatuksisa tulevaisuuteen, sovituun ajankohtaan. Jokainen osalistuja kuvaa tois-
ten kuulen mahdolisimman konkreetisesti, milainen ajatelee oman hyvän tu-
levaisuutensa olevan. Kuvauksista muodostuu yhteinen kuviteltavisa oleva kuva 
yhdesä kohdatavasta tulevaisuudesta.
Vaikutavan vision mukainen tulevaisuus on toivotu ja toteutetavisa oleva. 
Tulevaisuusdialogisa tuotetaan ajatuksia hyvästä, toivotusta tulevaisuudesta. Tu-
levaisuusdialogisa  kuvataan  myös teot, jotka vievät  kohti  hyvää, toteutetavisa 
olevaa tulevaisuuta. Tulevaisuusdialogisa pyritään selkeään ja konkreetiseen tule-
vaisuudenkuvaan, kuten Koterin mukaan vaikutavasa visiosa on tarpeen. Konk-
reetisuuteen autavat dialogin ohjaajien tekemät tarkentavat kysymykset. Vision 
pohjalta tehdään suunnitelma, josa toiminnan vastuu jaetaan osalistujien kesken. 
Tulevaisuusdialogin avula  on  mahdolista tuotaa visioita, jotka vitoitavat  per-
heen tai työyhteisön yhteisen matkan suuntaa joustavasti ja arkikielelä. 
Tulevaisuusdialogin  osalistujien  henkilökohtaisista tai  pienryhmisä tuote-
tuista visioista  muodostuu työyhteisön yhteisesti jaetu visio.  Sen luominen  on 
Sengen (1990) mukaan työyhteisön oppimisen edelytys. Yhteisesä visiosa jokai-
nen voi nähdä oman visionsa ja sitoutua toimintaan, joka tavoiteena on päästä 
vision  kuvaamaan tilanteeseen. Yhteisesti tuotetu visio  ohjaa  kehitämään ensi-
sijaisesti tärkeitä asioita nin, etä visiona kuvatu työn tulos saavutetaan. Nyky-
tilanteen ja vision välile syntyy usein emotionaalista jännitystä, joka estää vision 
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saavutamista tai houkutelee alentamaan tavoiteta, koska vision saavutamista ei 
pidetä mahdolisena tai se vaatisi paljon ponnistuksia. Tulevaisuusdialogisa suun-
nitelut konkreetiset teot kohti visiota voivat autaa emotionaalisen jännityksen 
muutamista luovaksi jänniteeksi (creative tension), joka rohkaisee työyhteisöä 
ryhtymään toimeen ja pitämään kinni vision tavoitelusta. Kun työyhteisö pyrki 
kohti yhteistä visiota, tapahtuu oppimista, joka ilmenee käytäytymisen ja toimin-
nan muutoksena. Vähämäki (2008) on todennut tutkimuksesaan, etä dialogisten 
kehitämismenetelmien käytö työn kehitämisesä tuotaa dialogisen toimintata-
van  oppimista ja  opitun sirtämistä  muihinkin arjen tilanteisin. Toimintatavan 
yläpito edelytää kuitenkin dialogisten käytänteiden toistuvaa käytöä työyhtei-
sösä, muuten dialoginen arjen toiminta helposti unohtuu. 
4.4 Ulkopuoliset vetäjät dialogin mahdolistajina
Kokouksisa ja  neuvoteluisa  on yleensä tapana, etä joku  osalistujista toimi 
puheenjohtajana ja joku toinen sihteerinä.  Puheenjohtaja  on  useimmiten  koko-
uksen  koole  kutsunut työtekijä tai  muuten sovitu  henkilö.  Puheenjohtajana ja 
sihteerinä toimiminen vaati  keskitymistä  kyseiseen tehtävään.  Näin  on  myös 
monitoimijaisisa verkostokokouksisa ja suunnitelupalavereisa. Puheenjohtajan 
ja sihteerin tasavertainen osalistuminen keskusteluun vaarantuu. Lisäksi puheen-
johtaja voi käytää valtaa jakaesaan puheenvuoroja ja sihteeri kirjaamala asioita 
oman tulkintansa mukaisesti. Kun halutaan, etä kaikki asiaan osaliset voivat ola 
tasavertaisesti mukana kuulemasa ja pohtimasa toimintavaihtoehtoja, tarvitaan 
ulkopuolinen  kokouksen vetäjä tai vetäjät, jotka  huolehtivat  kokouksen  organi-
soinnista ja varmistavat osalistujien tasa-arvoisen mahdolisuuden tula kuuluksi. 
Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen Verkostotutkimus- ja dialogiset menetel-
mät -timi  on  koulutanut vuoropuhelun vetäjiä vuodesta  2001 alkaen.  Koulu-
tuksen tavoiteena on antaa osalistujile valmiudet toimia vuoropuhelun vetäjinä 
erilaisisa ennakointidialogeisa. 
Koulutukseen  kuuluu  opintoja ennakointidialogien teoriaperustasta ja  koke-
mukselista  oppimista ennakointidialogien  ohjaamisesta  käytännösä.  Koulutuk-
sesa oleva vuoropuhelun vetäjä ohjaa kokeneemman vetäjäparin kansa aitoja en-
nakointidialogeja. Ennen ensimmäistä omaa itsenäistä kokemusta vuoropuhelun 
vetäjänä koulutuksesa olevale pyritään järjestämään mahdolisuus ennakointidia-
login seuraamiseen ja havainnointin. Palaverien vetämiseen lityen koulutukseen 
kuuluu lähiohjaus, joka tukee  kokemukselista  oppimista.  Palaverikokemuksia 
refektoidaan lähiohjaajan kansa ja opitaan kokemuksesta. Koulutuksen kesto on 
noin  1,5 vuota työn  ohesa.  Koulutetavat  ovat  oleet eri ammatiryhmistä, eri 
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sektoreilta ja organisaatioista. Vuoteen 2012 mennesä vuoropuhelun vetäjiksi on 
valmistunut noin 400 henkilöä 40 eri kunnasta (Rautava 2011). Neljä salalaista 
kunnan työntekijää oli Hyvinvointivalmennushankkeen yhteydesä vuoropuhelun 
vetäjäkoulutuksesa ja toimivat tämänkin tutkimuksen vuoropuheluisa toisena 
vetäjänä osana koulutustaan.
Tulevaisuusdialogien  ulkopuoliset vetäjät eivät  ole  osalisia  käsiteltävänä  ole-
vasa verkoston  pulmatilanteesa.  Heidän tehtävänään ei  ole ehdotaa tai  keksiä 
ratkaisuja käsiteltävänä olevaan tilanteeseen, vaan he autavat osalisia kuulemaan 
toistensa ennakointeja ja löytämään ratkaisuja  niden  pohjalta itse. (Arnkil ym. 
2003; Erikson, Arnkil & Rautava 2006; Kokko 2006; Seikkula & Arnkil 2005.) 
Toisten osapuolten kuunteleminen ja sitä seuraava runsas sisäinen dialogi antaa 
kaikile  osapuolile  mahdolisuuden  kehityä yhteisesti yhteisesä toiminnasa 
(Arnkil ym. 2003).
Vetäjät autavat  osalistujia ajatelemaan ääneen ja  pohtimaan  käsiteltävänä 
olevaa tilanneta. He ovat dialogin fasilitaatoreita, jotka autavat osalistujia ajat-
telemaan yhdesä ja siten edistävät yhteisesti jaetun ymmäryksen muodostumista 
tilaisuudesa. Tulevaisuusdialogin loppuvaiheesa vetäjät ovat tukena konkreetisen 
suunnitelman tekemisesä. (Seikkula & Arnkil 2005.) He voivat kertoa, mitä tär-
keältä kuulostavia asioita he itse ovat kuuleet dialogisa. He johdatavat osalistujat 
kertomaan, mitä osalistujien mielestä on nyt juuri tärkeää tehdä ja mihin he ovat 
valmita sitoutumaan, muta eivät tee päätöksiä osalistujien puolesta. 
Koulutetut verkostokonsultit eli vuoropuhelun vetäjät toimivat  pareitain 
(Arnkil ym.  2003).  Tämä  mahdolistaa vetäjile  mahdolisuuden  keskityä joko 
haastatelemaan tai kirjaamaan. Molemmisa tehtävisä vaaditaan tarkkaa osalis-
tujien kuuntelemista. Pareitain työskentely mahdolistaa vetäjien keskinäisen, yh-
teistä työskentelyä tukevan refektoinnin tulevaisuusdialogin aikana. 
4.5 Seurantapalaveri kontrolina ja tukena
Tulevaisuusdialogeja  kehitetäesä aletin toiminnasta  kerätyn  palauteen  pe-
rusteela järjestää seurantapalavereja tulevaisuusdialogien jälkeen.  Osalistujien 
huomatin sitoutuvan tehtyihin suunnitelmin ja  omaan  osuuteensa sovituista 
toimenpiteistä paremmin, kun tiedetin seurantapalaverin olevan tulosa. Seuran-
tapalaverin tavoiteena on sekä varmistaa sovitujen toimenpiteiden toteutuminen 
etä todeta tapahtunut myönteinen ja kielteinen kehitys. Kontrolin tehtävänä on 
tukea suunniteltua toimintaa (Erikson & Arnkil 2005). 
Seurantapalaverisa palautetaan mielin aiemmin järjestety tulevaisuusdialogi 
ja sinä tehty suunnitelma.  Osalistujat  pohtivat tulevaisuusdialogin ja seuranta-
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palaverin välistä aikaa.  He  kertovat  omasta  näkökulmastaan  myönteisestä  kehi-
tyksestä ja toisaalta kielteisestä kehityksestä kertovia tapahtumia ja ilmiöitä. Näin 
saadaan näkyvin kokonaiskuva tapahtuneesta kehityksestä. Lopuksi mietitään ja 
sovitaan, mitä seuraavaksi olisi hyvä tehdä kohti parempaa tilanneta pääsemiseksi. 
Seurantapalaveri on pysähdyspaikka, josa arvioidaan mennytä toimintaa ja teh-
dään uusia suunnitelmia. Seurantapalaveri kestää noin 1–1,5 tuntia. Sen ohjaajana 
toimivat kaksi vuoropuhelun vetäjää. 
4.6 Tulevaisuusdialogin ja seurantapalaverin käytännön toteutus 
Ylisektorinen verkostotyö edelytää toimiakseen koordinaatoria, koska toiminta 
ei ole minkään toimialan omaa toimintaa eikä siten johdetavisa yhden toimialan 
alaisuudesa.  Suomesa  on  muodostetu  useile  paikkakunnile THL:n  kouluta-
mien vuoropuhelun vetäjien muodostamia ”verkostokonsultipankkeja”. Niden 
toimintaa  koordinoi verkostotyön  koordinaatori.  Kun työntekijä  haluaa järjes-
tää tulevaisuusdialogin vähentääkseen asiakkaaseen lityvää  huoltaan tai esimies 
suunnitelakseen yksikkönsä toimintaa, hanketa tai muuta yhteistyötä, hän otaa 
yhteytä verkostotyön koordinaatorin. Työntekijää kutsutaan palaverin tilaajaksi. 
Hän keskustelee koordinaatorin kansa huolestaan tai palaverin aiheesta ja sitä, 
onko tulevaisuusdialogi sopiva tapa  käsitelä tilanneta.  Koordinaatori ja tilaaja 
sopivat tilaisuuden ajan, paikan ja toimintatavan. Tilaaja sopi asiakkaan kansa, 
keitä  kutsutaan  mukaan ja  kutsuu  heidät.  Koordinaatori järjestää tilaisuuteen 
kaksi vuoropuhelun vetäjää, jotka ovat vielä ennen tilaisuuta yhteydesä tilaajaan. 
Vuoropuhelun vetäjät ovat tilanteeseen nähden ulkopuolisia. He eivät esimerkiksi 
työskentele omasa perustyösään asiakkaana olevan perheen kansa. 
Vetäjien  ulkopuolisuus edelytää, etä vetäjät tietävät  käsiteltävänä  olevasta 
tilanteesta etukäteen vain keskeiset asiat (Seikkula & Arnkil 2005). Nitä ovat pa-
laverin osalistujat ja aihe eli huoli, jonka takia kokous on kutsutu koole. Vetäjät 
suunnitelevat osalistujien määrän ja käsiteltävän aiheen mukaan tavan, jola pala-
veri järjestetään. Täsä luvusa kuvaan ennakointidialogeista tulevaisuusdialogin eli 
tulevaisuuden muistelun käytännön toteutuksen.
Tulevaisuusdialogin  käytännön toteutukseen varataan rauhalinen tila ja rit-
tävästi aikaa, noin kolme tuntia. Dialogi edelytää ympäristöä, joka mahdolistaa 
häiriötömän ja turvalisen kuuntelemisen ja puhumisen. Tätä ympäristöä Isaacs 
(2001) kuvaa säiliöksi, näkymätömäksi tilaksi. Käytännösä dialogin toteutami-
sesa  osalistujien  muodostama  piri edistää  dialogisuuta,  koska siloin  nähdään 
toisten kasvot, eleet ja ilmeet, joiden välitykselä annetaan vastauksia toisten pu-
heile.
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Tulevaisuusdialogin tilannut työntekijä avaa tilaisuuden ja  kertoo  huolensa, 
jonka takia hän on kutsunut verkoston koole. Tilaaja esitelee ulkopuoliset vuo-
ropuhelun vetäjät. Tilaisuuden alusa osalistujat esitäytyvät ja kertovat, miten he 
lityvät käsiteltävänä olevaan tilanteeseen. Vuoropuhelun vetäjät otavat vastuul-
leen kokouksen organisoinnin ja kertovat tilaisuuden suunnitelun kulun. Jokaisen 
osalistujan oman sisäisen dialogin säilytämiseksi puhuminen ja kuuntelu erote-
taan toisistaan. Siloin, kun joku puhuu, toiset kuuntelevat eikä puhujaa keskeyte-
tä eikä hänen puhetaan kommentoida. Tulevaisuusdialogisa käsitelään seuraavia 
kolmea kysymystä: 
1. Nyt, kun vuosi (tai muu sovitu aika) on kulunut ja asiat ovat aika hyvin,  
     miten ne sinun kannaltasi ovat?
2. Mitä teit hyvän tilanteen aikaan saamiseksi ja mistä sait tukea?
3. Mikä sinua huolestuti siloin ”vuosi siten” ja mikä huolia vähensi?
Toinen vetäjistä haastatelee osalistujat ja toinen kirjaa osalistujien puhumat 
ajatukset  paperitauluile  kaikkien  näkyvile.  Kun  on  kysymys asiakastilanteesta, 
asiakkaalta ja hänen verkostoltaan kysytään kaikki kolme kysymystä. Työntekijöil-
tä kysytään kysymykset kaksi ja kolme. Suunnitelupalavereisa käsitelään kaikki 
kolme kysymystä. Kysymykset autavat puhumaan tämänhetkisistä huolista, muta 
vähemmän uhkaavala tavala kuin ongelmista puhuminen ilman näköpirisä ole-
via ratkaisumahdolisuuksia. Samala saadaan ennakoimala selvile, mikä huolta 
vähentäisi. Lopuksi tehdään keskustelen konkreetinen suunnitelma tulevista toi-
mista sekä vastuun- ja työnjaosta dialogisa kuultujen näkemysten pohjalta. Ulko-
puolisten vetäjien toiminnala pyritään varmistamaan kaikkien osalisten kuunte-
leminen, kunnioitus ja tasa-arvo. (Arnkil ym. 2003; Erikson ym. 2006; Kokko 
2006; Seikkula & Arnkil 2005.)
Toinen vuoropuhelun vetäjistä kirjaa puhutut asiat mahdolisimman tarkkaan 
paperitauluile  kaikkien  näkyvile.  Toinen  mahdolisuus  on  kirjoitaa  muistin-
panot tietokoneen tekstinkäsitelyohjelmaan ja  heijastaa sitä videotykin  kauta 
valkokankaale. Julkiset  kirjaukset  ovat  omiaan selkeytämään  osalistujile  omia 
ja toisten puheita. Julkinen kirjaaminen vahvistaa myös avoimuuta. Kirjauksista 
voidaan palautaa mieleen aiemmin puhutut asiat dialogin edetesä. Suunnitelmaa 
tehdesä  kirjaukset  palautavat  puhutut asiat  mielin (Seikkula  &  Arnkil  2005). 
Kirjaukset jäävät  palaverin jälkeen asiakkaale tai suunnitelupalaverisa työ- tai 
muule yhteisöle. 
Työyhteisöjä ja  niden vuorovaikutusuhteita voidaan verata  perheeseen. 
Työyhteisön ihmisuhteet organisoituvat samaan tapaan kuin systeemiteorioiden 
mukaan  perheenjäsenten suhteet (vrt.  Goldenberg  &  Goldenberg  2000;  Salmi-
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nen 1997). Perhe- ja työyhteisö on enemmän kuin osiensa summa. Työyhteisöisä 
on usein enemmän jäseniä kuin perheesä keskimäärin. Siksi yleensä yli kymme-
nen hengen työyhteisön tulevaisuusdialogisa käytetään yksilöhaastatelujen sijaan 
pienryhmäkeskusteluja, joisa  käsitelään tulevaisuusdialogin  kysymykset ensin 
ryhmäsä keskenään ja seuraavasa vaiheesa ryhmä kertoo keskustelemansa asiat 
kaikile osalistujile. Kysymykset käsitelään pienryhmisä yksi keralaan ja siry-
tään seuraavaan kysymykseen, kun edelisen tuotokset on kerotu koko osalistu-
jaryhmäle. Toinen vaihtoehto on haastatela vain osaa osalistujista toisten kuun-
nelesa ja täydentäesä.  Perheiden tulevaisuusdialogeisa  haastatelaan jokainen 
osalistuja erikseen muiden osalistujien kuunnelesa. 
Tulevaisuusdialogisa sovituna ajankohtana järjestetään seurantapalaveri. Si-
nä käsitelään myös kolmea kysymystä kuten tulevaisuusdialogisakin. Kysymykset 
ovat:
1. Milaista myönteistä kehitystä/ylätyksiä olet havainnut tulevaisuusdialogin  
     jälkeen?
2. Milaista huolestutavaa kehitystä/ylätyksiä olet havainnut tulevaisuus- 
     dialogin jälkeen?
3. Mitä nyt olisi hyvä seuraavaksi tehdä?
Seurantapalaverin vetäjinä on kaksi vuoropuhelun vetäjää, jotka olivat samat 
tai eri henkilöt kuin tulevaisuusdialogisa. Toinen vetäjistä haastatelee ja toinen 
kirjaa  puheet  paperitauluile tai tekstinkäsitelyohjelmaan samoin  kuin tulevai-
suusdialogisa. Täsä tutkimuksesa seurantapalaverien haastatelut tehtin pääosin 
pienryhmien haastateluina.
4.7 Ennakointidialogeja koskeva tutkimus
Stakesin Verkostotutkimus- ja kehitämismenetelmät -timi (Verk-timi) on kerän-
nyt systemaatisesti vuodesta 2004 alkaen välitöntä palauteta osalistujien koke-
muksista ennakointidialogeista (Lite 1). Kokko ja Koskimies (2007) ovat koon-
neet raportin vuosina 2004 ja 2005 kootuista palauteista. Vuoden 2005 jälkeen 
kuntien verkostotyön  koordinaatorien  keräämistä välitömistä  palauteista  on 
tehty vuositainen kooste. Kokon ja Koskimiehen kokoaman raportin aineistona 
on 2513 ennakointidialogeihin osalistuneen antama välitön palaute. Palauteiden 
mukaan palavereihin osalistuminen koetin hyödylisenä (keskiarvo 8,1 asteikol-
la 1–10). Erityisesti korostui hyvä kuuluksi tulemisen kokemus (keskiarvo 9,0). 
Menetelmän asiakaslähtöisyys, tasa-arvoisuus, ratkaisujen etsiminen ja tulevaisuu-
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teen suuntautuminen saivat  kitosta  palauteen antaneilta  osalistujilta.  Dialogin 
seurauksena oli yhteistyön selkiytymistä ja uusien toimintamahdolisuuksien ha-
vaitsemista. 
Lyhyelä aikavälilä tulevaisuusdialogi näytää tuotavan selkeästi hyötyjä osal-
listuneile asiakkaile ja työntekijöile (Kokko 2006). Asiakkaiden pulmatilanteis-
sa käytetyjen tulevaisuusdialogien vaikutavuuta myös pitemmälä aikavälilä on 
tutkitu Kokon (2006) tutkimuksesa, josa hän haastateli 18 tulevaisuusdialogin 
osalistunuta  perhetä  4–12  kuukauta  palaverin jälkeen. Tutkimuksen tulokse-
na havaitin, etä asiakkaat kokivat saaneensa tulevaisuusdialogeista hyötyä myös 
myöhempään elämäänsä. Kokko jakaa hyödyt neljään pääluokkaan: konkreetinen 
hyöty, arkielämän toimintatavat ja  mahdolisuudet, lähisuhteiden ja verkostojen 
vahvistuminen sekä elämän näköalat ja tulevaisuuden ratkaisut. 
Kokon (2006) tulkinnan mukaan asiakkaiden voimavarat vahvistuivat palave-
reiden vaikutuksesta. Voimavarojen vahvistuminen, luotamus lähisuhteisa, ver-
koston tuki ja tulevaisuudenusko olivat omiaan lisäämään koetua toiveikkuuta. 
Palaverisa käynnistyi toiveikkuuden myönteinen kehä tulevaisuuden tapahtumien 
positivisen ennakoinnin vaikutuksesta. 
Kokon ja Koskimiehen (2007) mukaan ennakointidialogien kehitämistarpeet 
lityivät ajankäytöön ja tehtyjen suunnitelmien seurantaan.  Asiakasosalistujat 
kokivat palaverin käytetyn ajan loppuneen kesken ja työntekijät toivoivat lyhyem-
piä palavereita oman kireisen aikataulunsa takia. Seurantapalaverit ovat palautei-
den pohjalta yleistyneet asiakaspalaverien jälkeen. Seurannan tuoman kontrolin 
toivotin vaikutavan sovitujen asioiden  parempaan toteutumiseen.  Suunnite-
lupalavereiden jälkeinen seuranta ei ole olut nin yleistä kuin asiakaspalavereiden 
jälkeen. 
Tulevaisuusdialogin  käytöä  kokeiltin  kuntien  päihdestrategiatyösä vuonna 
2005 toteutetusa  koulutushankkeesa.  Hankkeen aikana  kymmeneen  Suomen 
kuntaan koulutetin vuoropuhelun vetäjäpareja , jotka ohjasivat kuntien päihdest-
rategian suunnitelupalavereja Tulevaisuuden muistelu -menetelmälä. Suunnite-
lupalavereihin osalistuneiden ja nitä ohjanneiden vuoropuhelunvetäjien antami-
en arviointien mukaan tulevaisuusdialogia pidetin hyödylisenä päihdestrategian 
luomisesa. Tulevaisuusdialogeila saatin aikaan moniäänistä keskustelua aiheesta. 
Uusia näkökulmia saatin esile tehokkaasti lyhyesä ajasa. Osalistuminen tulevai-
suusdialogin sitouti  osalistujat strategiaan ja työskentelyprosesin. (Tenkanen 
2006.)
Tulevaisuusdialogisa voidaan  nähdä toimintatutkimuksen  pirteitä: se itses-
sään on interventio kyseesä olevaan tilanteeseen. Sinä puhutaan käytännölisistä 
arkipäivän asioista. Se osalistaa sinä mukana olevat ja se on hyvinkin refektivi-
nen ja sosiaalinen tapahtuma (Kokko 2006.) Tulevaisuusdialogisa jaetaan ja suun-
56
nitelaan yhteistä tulevaisuuta niden kansa, joiden kansa sinne todelisuudesa-
kin  olaan  menosa.  Ryhmäsä yhteisesti tehty suunnitelma sitoutaa  osalistujat 
suunnitelman toteutamiseen (Kaliola 1996). 
Tulevaisuusverstaiden työskentelytavoisa on samoja ominaisuuksia kuin tule-
vaisuusdialogisa. Tulevaisuusverstaat perustuvat toimintatutkimuksen teoriaan ja 
Robert Jungk kehiti ne 1950-luvula (Jungk & Mülert 1987). Tulevaisuusvers-
taasa ryhmät tuotavat valmisteluvaiheen jälkeen ensin negativisia näkökulmia ja 
ongelmia kyseesä olevasta tilanteesta aivorihen tapaan. Toisesa vaiheesa ideoi-
daan täydelistä tulevaisuuta, josa kaikki on mahdolista. Kolmannesa vaiheesa 
pohditaan,  miten  hyvä tulevaisuus  on  mahdolista toteutaa eli  utopia tuodaan 
lähemmäksi todelisuuta.  Tulevaisuusverstaan tuloksena saadaan aineksia  myö-
hempin ryhmätöihin, strategioihin ja työn kehitämiseen. (Antila 2005; Nielsen 
2006.) 
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5 KEHITTÄMISESTÄ TUTKIVAAN KEHITTÄMISEEN
Tämän tutkimuksen työhyvinvointiprosesit toteutetin  osana  Salan  Hyvin-
vointivalmennushanketa (ESR), jota esitelen luvun alusa.  Työhyvinvoinnin 
edistämisen yhtenä sytykkeenä  olivat  Salan  kunnan työntekijöiden työtyytyväi-
syyskyselyn tulokset. Esitelen hankkeesa koulutetujen hyvinvointivalmentajien 
työhyvinvointin lityvää koulutusta ja sitä, miten hyvinvointivalmentajat osalis-
tuivat työhyvinvoinnin edistämiseen. Tutkimus- ja kehitämistoiminnasta puhut-
taesa käytetään useita erilaisia, toisiaan lähelä olevia käsiteitä. Toisesa alaluvusa 
eritelen tutkimuksen ja kehitämisen käsiteistöä ja paikannan tämän tutkimuk-
sen tutkimus- ja kehitämistoiminnan maastoon. Koska täsä väitöskirjasa kuvatu 
tutkimustoiminta alkoi kehitämistoimintana, avaan ensin käytetyn kehitämisot-
teen. Tutkimukselisena lähestymistapana on toimintatutkimus, jonka historiaa ja 
suuntauksia käsitelen seuraavaksi. Kuvaan toimintatutkimuksen keskeiset periaat-
teet, joihin tämäkin tutkimus nojautuu. Tarkastelen toimintatutkijan moninaista 
roolia, jota kuvataan myös ristiritaiseksi. Pohdin omaa esiymmärystäni, silä sen n 
tiedostaminen vaikutaa tutkimuksen eri vaiheisin ja luotetavuuteen.
5.1 Hyvinvointivalmennushanke työhyvinvoinnin kehittämisen mahdolistajana
Itä-Lapisa Venäjän rajan pinnasa sijaitseva Salan kunta on pieni, matkailuelin-
keinoon  panostava, erämaan rauhaa tarjoava  kunta.  Vuonna  2010  kunnasa  oli 
4231 asukasta (Väestörekisterikeskus). Kuten useimmisa Lapin kunnisa, Salas-
sakin väestö ikääntyy ja kansansairaudet ovat yleisiä. Kunnan toiminta-ajatuksesa 
todetaan muun muasa seuraavaa: ”Salan kunnan olemasaolon tarkoitus on taata 
kuntalaisileen edelytykset  hyvään elämään.  Hyvän elämän  mahdolistamiseksi 
kuntalaisile tarjotaan laadukkaat peruspalvelut fyysiselä, henkiselä ja sosiaalisela 
tasola”. (Salan  kunta  2012.) Toiminta-ajatuksensa  mukaisesti  kunta alkoi roh-
keasti ja innovativisesti ideoida ja  kehitää  kunnalista  hyvinvointivalmennusta 
kuntalaisten ja  matkailijoiden  hyvinvoinnin edistämiseksi.   Hyvinvointivalmen-
nushankkeen esiselvitys tehtin vuonna  2007.  Sinä  kartoitetin salalaisten  hy-
vinvointipalveluiden tuotajien  halukkuuta  muodostaa yhteistyöverkosto, josa 
hyvinvointivalmennusta voitaisin toteutaa (Jusila 2007). Hankkeen keskeisinä 
tavoiteina ja tuotoksina olivat hyvinvointivalmennusmalin ja -toiminnan kehit-
täminen sekä hyvinvointivalmentajakoulutuksen suunnitelu, toteutus ja arviointi. 
Hyvinvointivalmennushanke oli Euroopan sosiaalirahaston rahoitama yhteistyö-
hanke, jonka toteutusaika  oli  1.8.2008  –  31.7.2011.  Hanketa  halinnoi  Salan 
kunta. 
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Esiselvityksen  pohjalta suunniteltu  Hyvinvointivalmennushanke toteutetin 
Salan kunnan ja Lapin maakuntakorkeakoulun yhteistyönä. Salan kunnasa työs-
kenteli kokopäiväinen hankekoordinaatori ja itse toimin hankkeesa Lapin maa-
kuntakorkeakoulun edustajana Rovaniemen ammatikorkeakoulusta terveys- ja li-
kunta-alalta. Hankkeesta ja sen tuloksista on julkaistu loppuraporti (Jääskeläinen 
2011). Hankkeen tarkoituksena oli tehostaa kunnan organisaation toimintatapaa 
kuntalaisten yleisen hyvinvoinnin ja työhyvinvoinnin vahvistamisesa. Kohderyh-
mänä olivat kaikki salalaiset ja Salasa matkailevat. 
Hankkeesa luodun  hyvinvointivalmentajakoulutuksen yhtenä  opintona  oli 
vuoropuhelun vetäjien koulutus. Sinä oli mukana neljä salalaista kunnan työnte-
kijää. Koulutus toteutetin Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (THL) verkosto-
tutkimus- ja kehitämismenetelmät -timin kansa yhteistyösä Rovaniemen kou-
lutusryhmän kansa. Opiskelijat osalistuivat valtakunnalisin THL:n järjestämin 
koulutuspäivin. Itse toimin  paikalisena lähiohjaajana  koulutetavile.  Vuoropu-
helun vetäjät eli verkostokonsultit vetivät työhyvinvointin ja muihin teemoihin 
lityviä tulevaisuusdialogeja jo osana opiskeluaan hankkeen aikana. 
Hyvinvointivalmentajien koulutukseen sisältyi työlähtöiseen työhyvinvointin 
lityviä  opintoja.  Teoriaperustana  oli  kehitävään työntutkimukseen  perustuva 
työlähtöinen työhyvinvointi.  Osana  koulutusta  opiskelijat tekivät  omila työpai-
koilaan häiriökartoituksen, jota analysoitin koulutusryhmäsä Verven asiantun-
tijakoulutajan  ohjauksesa.  Historiakartoituksen avula  opiskelijat  hahmotivat 
työpaikasa tapahtuneita  muutoksia.  Työyhteisöjen  kehitämistehtävät sovitin 
näiden analyysien jälkeen.  Opiskelijat esitelivät työlähtöistä työhyvinvoinnin 
ajatelumalia työyhteisöisään ja  ohjasivat  pienimuotoisen  kehitämisprosesin. 
Tämän tutkimuksen  kehitäjätyöyhteisöistä  kotihoidosa, terveyskeskuksen vuo-
deosastola sekä kehitysvammaisten ja dementiaa sairastavien palvelukodisa teh-
tin häiriökuormitus- ja historiakartoitus. Salan kunnan työterveyshoitaja perehtyi 
työlähtöisen työhyvinvoinnin toimintatapaan  omasa  koulutuksesaan  hankkeen 
aikana.
Hankkeen salalainen työryhmä toi usein esile toiveen työhyvinvoinnin edis-
tämisestä eri työyksiköisä.  Salasa  kunnan työntekijöile  oli tehty työtyytyväi-
syyskysely keväälä 2008 (Kemppainen 2008). Kyselyyn vastanneita työntekijöitä 
oli  222,  mikä  on  73  prosentia  Salan  kunnan  henkilöstösuunnitelman  mukai-
sesta työntekijämäärästä.  Kyselyn aihealueita  olivat työolot, vuorovaikutus, joh-
taminen, alaistaidot, työn sisältö, kannusteet ja kehitäminen. Kyselyn tuloksena 
todetin  puuteita työolosuhteisa ja työhyvinvoinnisa etenkin sosiaali- ja ter-
veystoimesa, josa työntekijät olivat työolosuhteisin ja työhyvinvointin vähiten 
tyytyväisiä. Työhyvinvointi sisälsi täsä  kyselysä työolot, työvälineet, ilmapirin, 
turvalisuuden, työntekijän kunnon, työnantajan järjestämän virkistystoiminnan, 
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likuntamahdolisuuksien tukemisen ja häirinnän kohteeksi joutumisen. Sosiaali- 
ja terveystoimesa koetin puuteita jokaisela näistä osa-alueista. Sosiaali- ja ter-
veystoimen vastanneista 77 prosentia koki työnsä kuitenkin vähintään jokseenkin 
mielekkääksi.  62  prosentia  koki  pystyvänsä vaikutamaan  omin työtehtävinsä. 
Ajan ritämätömyytä työtehtävien tekemiseen ilmaisi 52 prosentia sosiaali- ja 
terveystoimen työntekijöistä. Kyselyn johtopäätöksenä suositeltin työyhteisön jä-
senten kuuntelemista ja otamista mukaan työn suunniteluun ja kehitämiseen. 
Hyvinvointivalmennushankkeesa vastatin tähän  kehitämistarpeeseen jär-
jestämälä työyhteisöile  mahdolisuuksia  oman työyhteisön  hyvinvoinnin  kehit-
tämisproseseihin. Useisa kunnan työyhteisöisä järjestetin työhyvinvointia kä-
sitelevä tulevaisuusdialogi. Visi sosiaali- ja terveysalan työyhteisöä  halusi jatkaa 
oman työnsä kehitämistä proseseisa, joita ohjasin tulevaisuusdialogin toteuta-
misen jälkeen. 
5.2 Kehittämisen ja tutkimuksen yhdistäminen matkan varrela
Hyvinvointivalmennushanke oli salalaisten ja Salasa matkailevien hyvinvoinnin 
kehitämiseen ja tutkimukseen tähtäävä  hanke.  Hankkeen tutkimustoiminta  oli 
lähinnä kokeiltujen toimintojen ja hyvinvointivalmentajakoulutuksen arviointia. 
Ammatikorkeakoulun ja yliopiston opinnäytetyöt olivat osa hankkeen tutkimus-
toimintaa. Työhyvinvoinnin kehitämisprosesien toiminta muutui tutkimuksel-
liseksi kehitämiseksi matkan varela. Ajatus tutkimukselisesta oteesta toiminnan 
kehitämisesä tuli mieleeni kehitämisprosesien jo olesa käynnisä. Tilanne ku-
vastaa hankkeen ripeää, aktivista ja tilannesidonnaista kehitämistyön etenemistä, 
josa syvälisemmäle tutkimukselisele suunnitelule  hankkeen aikana ei  olut 
aikaa. Tein tutkimustyön kehitämisproseseista omana, hankkeen ulkopuolisena 
työnäni.  Koska  kehitämistyö  oli tämän tutkimustoiminnan lähtökohta, aloitan 
kuvaamala kehitämistyösä käytämääni kehitämisoteta. 
Käsite ”kehitämisote” voi sisältää samankaltaisia asioita kuin kehitämismene-
telmä tai tutkijan position arviointi tutkimuksesa (Bishop 2005). Kehitämisote 
on tekijän ote kehitämistyöhön ja se kertoo kehitämisen kohteesta, taktikasta, 
politikasta ja  moraalista.  Kehitämisote vaikutaa  myös  kehitäjään. Tutkijan ja 
kehitäjän on tärkeää tiedostaa oma positionsa suhteesa tutkimus- ja kehitämis-
toimintaan. Sen voi määritelä esimerkiksi vastaamala kysymyksin: kuka kehitää 
kenele ja kenen kansa, miten kehitetään, mitä kehitetään sekä miksi kehitetään 
tietylä tavala ja tietyyn suuntaan. Määritelen oman kehitämisoteeni työhyvin-
voinnin kehitämistyösä vastaamala näihin kysymyksin (taulukko 1). Nimitän 
itseni täsä vaiheesa kehitäjäksi.
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TAULUKKO 1. Kehitämisoteen määritely tässä tutkimuksessa (mukailen Bishop 2005).
KYSYMYS
• keitä kehitäjät ovat?
• kuka kehitämisen tilaa?
• keitä osalistuu?
• peruskäsiteet ja -periaateet
• miten etenee (vaiheet)
• työvälineet
• eri osapuolten osalistuminen
• kehitämistyön kohde
• kohteen ja sen muutosten käsiteelistämi-
  nen ja tiedon tuotaminen
• tavoitelut muutokset
• miksi juuri tälainen  kehitäminen  on tär-
keää ja oikeutetua
• miksi tiety muutossuunta on kehitystä
• mitä ja kenen arvoja ote edustaa
Kuka kehittää, kenele ja kenen kanssa?
Miten kehitetään?
Mitä kehitetään?
Miksi kehitetään tietylä tavala ja tiettyyn suuntaan?










• osalistava toimintatutkimus 
• kehitävä työntutkimus
• 1. tilanteen kartoitus ja suunnitelu tulevai-   
  suusdialogila
• 2. työyhteisöjen tarpeiden mukainen
  kehitämistoiminta
• 3. seurantapalaveri
• dialogiset kehitämismenetelmät (tulevaisuus-
  dialogi, muutospajasovelukset, Learning Cafe, 
  työprosessien malintaminen)
• kehitäjä ja hyvinvointivalmentajat tulevaisuus
  dialogien ohjaajina
• kehitäjä yhteenvetojen ja analyysien tekijänä
• työntekijät ja esimiehet lähtötilanteen analy-
  soijina, kehitämistavoiteiden asetajina ja 
  uusien toimintatapojen toteutajina ja arvioijina
• esimiehet mahdolistajina
• työhyvinvointi, työtoiminta
•  yhteiset  kokoontumiset, seurantapalaverit, 
  arviointihaastatelut ja niden analysointi
• työhyvinvoinnin edistäminen
• työn sujumisen parantaminen
• osalisuuden vahvistuminen
• osalistuminen työn kehitämiseen lisää työn 
 tekemisen mielekkyytä ja edistää työhyvin-
 vointia
• työhyvinvoinnin vahvistuminen on työnteki-
  jän, työyhteisön ja työnantajan etu
• arvot: tasa-arvo, osalistuminen, kuuluksi 
  tuleminen 
• kenen: työyhteisöjen, työnantajan, hyvinvointi-
  valmentajien, kehitäjän arvoja
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Kehitämismenetelmä on eri asia kuin tutkimusmenetelmä. Tutkimusmenetel-
mät, kuten haastatelu tai kysely, ovat osa tutkimustrategiaa ja ne valitaan siten, 
etä niden avula saadaan vastatua mahdolisimman hyvin tutkimuskysymyksin. 
Kehitämismenetelmän valintaa ohjaa oletus sitä, etä kyseisen menetelmän avula 
saadaan toivotuja tuloksia  kehitämistoiminnasa.  Työyhteisöjen  kehitämistoi-
minnan  menetelmiä  on  olemasa runsaasti.  Nitä soveletaan eri tilanteisa työ-
yhteisöjen tarpeiden  mukaan.  Tarkkaan tutkituja  kehitämismenetelmiä,  kuten 
muutoslaboratorio, on vain vähän. (Seppänen-Järvelä 2006; Toikko & Rantanen 
2009.) Täsä tutkimuksesa sovelsin kehitämismenetelminä tulevaisuusdialogia ja 
muutospajasovelusta.  Osalistujien aktivista  osalistumista  mahdolistin  käytä-
mälä lisäksi Learning Cafe -menetelmää ja työprosesin malintamista.
Työyhteisön itsenäinen  kehitämistoiminta edelytää työyhteisöltä ja  kehit-
tämistä  ohjaavalta  henkilöltä ritävää  kehitämiskyvykkyytä.  Se sisältää  kyvyn 
ymmärtää idean käytösä olevasta kehitämisoteesta ja -menetelmästä. Työntekijä 
kykenee osalistumaan keskusteluun, joka koskee hänen tekemäänsä työtä ja sitä 
saatua palauteta. Hän osaa analysoida sitä yhdesä muiden työntekijöiden kans-
sa. Työyhteisön kehitämiskyvykkyys koostuu Seppänen-Järvelän (2009) mukaan 
neljästä  osa-alueesta, jotka  ovat  prosesin  ohjaaminen, vuorovaikutus, tiedonra-
kentaminen ja substansi. Prosesin ohjaaminen edelytää esimieheltä tai kehitä-
jältä kykyä kehitämisprosesin käynnistämiseen ja sen eteenpäin kuljetamiseen. 
Ohjaajan tulisi huomata tilanteet, joihin tulee tartua ja joita käytää hyväksi pro-
sesisa.  Prosesisa ei voi  ola täten tiukkaa etenemisuunnitelmaa.  Ohjaajan  on 
kyetävä tekemään muutoksia prosesin etenemistä koskevisa suunnitelmisa, jos 
tilanne nin vaati. 
Kehitämisprosesin vuorovaikutuksen on tarkoitus ola dialogista, joten dia-
login aikaansaamiseen lityvät taidot ovat tärkeitä. Toisten kuunteleminen ja toi-
minnan refektointi ovat nistä keskeisimmät. Prosesin ohjaajalta vaaditaan ryh-
mänohjaustaitoja ja tietoa ryhmädynaamisista ilmiöistä. Työyhteisön  kehitäesä 
toimintaansa tapahtuu  oppimista.  Oppiminen edelytää  osalistujilta  kritisen 
refektion taitoa ja kykyä toiminnan käsiteelistämiseen. Myös ulkopuolisen ke-
hitäjän on hyvä tuntea työyhteisön perustehtävän sisälöt, koska toiminnan ke-
hitäminen on työn kehitämistä käytännösä. Kehitetävän työn substansin hal-
linta antaa ulkopuolisen kehitäjän työle uskotavuuta. (Seppänen-Järvelä 1999, 
2009.) 
Koistinen ja  Kangasoja (2001) esitävät, etä  kehitämistoimintaan tarvitaan 
eri näkökulmien yhteen sovitamista. Työnjohdon näkökulmasta on tärkeää tietää 
meneilään  olevien  muutosten suunta ja  kehitämistarpeet. Työntekijät tuntevat 
arkipäivän työnteon ongelmat ja kehitämistarpeet. Eri osapuolten visio toimin-
nasta tulevaisuudesa on tärkeä hahmotaa samoin kuin toiminnan historia ja sen 
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mukanaan tuomat toimintatapojen erityispirteet. 
Täsä tutkimuksesa  kuvatu  kehitämistoiminta  muutui tutkimukseliseksi 
kehitämiseksi ensimmäisen työyhteisön  kehitämisprosesin  olesa  meneilään. 
Ajatus tutkimuksen yhdistämisestä  kehitämiseen tuli  mieleeni  kehitäjänä en-
simmäisten tulevaisuusdialogien jälkeen.  Niden avula tuotetu aineisto  heräti 
mielenkintoni alkaa systemaatisesti tutkia tulevaisuusdialogien käytömahdoli-
suuksia työhyvinvoinnin kehitämisesä. Kun kinnostusta työhyvinvoinnin kehit-
tämiseen ilmeni muisakin työyhteisöisä, oma kinnostukseni laajeni koskemaan 
paikalisten, osalistavien työhyvinvoinnin kehitämisprosesien tutkimista. 
Tutkimuksen yhdistäminen kehitämistoimintaan onkin yksi työelämän kehit-
tämisen suomalaisen malin periaateista. Tutkimuksen ja kehitämisen vuorovai-
kutus antaa paremman mahdolisuuden uusien ideoiden ja toimintatapojen synty-
misele kuin kehitäminen ja tutkiminen erilään toisistaan. Malin periaateet on 
Alasoinin (2011) mukaan kootu Työelämän kehitämisohjelmasa noudatetuista 
periaateista.  Malin lähtökohtana  on tuotavuuden ja työelämän laadun yhteys. 
Kun parannetaan työelämän laatua, paranee tuotavuuskin. Työelämän laatua pa-
rannetaan kehitämälä toimintatapoja, jotka ovat laajempia kokonaisuuksia kuin 
yksitäiset työkäytännöt. Kehitäminen on hyödylisintä paikalisesti oppien, koska 
muualta siretävät hyvät käytännöt harvoin sopivat suoraan paikalisin käytän-
töihin ja  periaateisin. Johdon ja  henkilöstön yhteistoiminta  kehitämisesä  on 
tärkeää. Näin saadaan kaikkien osalistujien näkemykset ja osaaminen käytöön. 
Tutkimus- ja kehitämisorganisaatioiden ja -tahojen keskinäinen vuorovaikutus ja 
yhteistyö, triple  helix,  hyödytää  kaikkia  osapuolia.  Kehitämisen  kohteena  ovat 
tasapuolisesti erilaiset toimialat ja työpaikat. Tämä tutkimus keskityi sosiaali- ja 
terveysalan työyhteisöihin pienesä lappilaisesa kunnasa.
Tutkimuksen ja kehitämisen yhdistäminen ei ole itsestään selvää, vaikka tämä 
sanapari esintyy usein yhdesä. Aiheta määritelevisä käsiteisäkin on päälek-
käisyytä ja sekavuuta. Toikko ja  Rantanen (2009)  pitävät tutkimukselista  ke-
hitämistoimintaa yleiskäsiteenä, joka  määritelee tutkimuksen ja  kehitämisen 
yhteyden (kuvio 5). Tutkimuksen ja kehitämisen voidaan ajatela risteävän kah-
desa kohdasa, joloin tarkastelukulma voi ola joko kehitämisen tai tutkimuksen 
suunnasa.  Kehitämistoiminnan suunnasta  katsotuna risteyspaikka voidaan  ni-
metä kehitäväksi tutkimukseksi ja tutkimuksen suunnasta katsotuna risteys on 
tutkimukselinen kehitämistoiminta. 
Kehitäväsä tutkimuksesa lähtökohta on tutkimukselinen kysymyksenasete-
lu, joloin tietoa tuotetaan kehitämisprosesin aikana. Painotus on tutkimuksesa. 
Tutkimukselisesa  kehitämisesä  pääpaino  on  käytännön ympäristösä tapahtu-
vasa kehitämisesä. Siloin tutkimusmenetelmät ovat apuna tiedon tuotamisesa. 
Kehitämisen lisäksi tavoiteena on tulosten käsiteelistäminen ja yleiseen keskus-
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teluun saataminen. (Heikkilä, Jokinen  &  Nurmela  2008; Toikko  &  Rantanen 
2009.) Tutkimukselisesa kehitämistyösä olisi hyvä saada tutkimustuloksia no-
peasti, jota kehitämisprosesia voidaan edistää tulosten mukaisesti. Toisaalta tar-
vitaan  koko  kehitämisprosesia arvioivaa aineistoa syvempää tutkimusta varten. 
(Arnkil ym. 2003.)
Alasoini ja Ramstad (2007) nostivat käsiteen ”tutkimusavusteinen kehitämis-
toiminta” yleiskäsiteeksi raportisaan Työelämän tutkimusavusteinen  kehitämi-
nen Suomesa. Tutkimusavusteisesa kehitämisesä lähdetään likkeele aiempaan 
tutkimustietoon  pohjautuvista  maleista.  Niden  pohjalta asetetaan tutkimuson-
gelmia ja hypoteeseja, joita testataan. Ongelmin voidaan lisäksi vaikutaa tutkijan 
tekemilä interventioila. Toiminnan tuloksia tarkastelaan kritisesti ja näin voi-
daan  parantaa ja  muokata alkuperäisiä  maleja. Tavoiteena  on tukea  käytännön 
työelämää ja tuotaa uuta tietoa kehitämistoimintaan. 
Tutkimus- ja  kehitämistoiminnan  käsiteiden runsaudesta ja sekavuudes-
ta  kertovat erilaisten tutkimus- ja  kehitämistoiminnan suuntausten  moninaiset 
luokitelut.  Esimerkiksi  Toikko ja  Rantanen (2009)  pitävät tutkimusavusteista 
kehitämistoimintaa yhtenä tutkimukselisen  kehitämistoiminnan ja  kehitävän 
tutkimuksen suuntauksena.  Muita suuntauksia  heidän  mukaansa  ovat toimin-
tatutkimus,  kehitävä työntutkimus ja  käytäntötutkimus.   Toisaalta esimerkiksi 
Heikkinen ym. (2007) pitävät kehitävää työntutkimusta ja käytäntötutkimusta 
toimintatutkimuksen suuntauksina. Myöskään kehitämismenetelmien luokitelu 
ei ole helppoa, koska menetelmät ovat lähelä toisiaan ja perustuvat useisin, sa-
mantapaisin teorioihin (Elo & Feldt 2005).
Täsä tutkimuksesa kuvatua työyhteisöjen hyvinvointia edistävää tutkimus- 
ja  kehitämistoimintaa voidaan  pitää tutkimukselisena  kehitämistoimintana. 
Sinä hyödynnetin tutkimustietoa paikalisesa kehitämisesä. Kehitäminen oli 
alkuvaiheesa ainut tavoite ja se oli voimakkaasti mukana koko prosesin ajan. Toi-
saalta  myös tutkimusavusteisen  kehitämistoiminnan  pirteitä voi  havaita  olevan 







KUVIO  5.  Tutkimuksen ja  kehitämistoiminnan risteyspaikka (Toikko  &  Rantanen 
2009, 21).
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kuten  kehitävään työntutkimukseen  perustuvan  muutospajamenetelmän  osia ja 
tulevaisuusdialogia  perheiden  kansa.  Kehitämistoiminnasta tutkimukseliseen 
kehitämiseen sirtyminen kesken kehitämisprosesia aiheuti tutkimuskysymys-
ten ja -menetelmien pohdinnan kesken kehitämisprosesia nopeala aikataulula. 
Ensimmäisen työyhteisön kehitämisprosesin alusta jäi puutumaan tulevaisuus-
dialogin välitömän palauteen kerääminen ja seurantapalaverin julkiset kirjaukset, 
muta muita puuteita tiedonkeruuseen ei tästä nopeasta aikataulusta aiheutunut. 
Kehitäjän roolini muutui tutkija-kehitäjän rooliksi. 
5.3 Toimintatutkimus lähestymistapana ja menetelmänä
5.3.1 Toimintatutkimuksen  historiaa ja suuntauksia sekä soveltaminen tässä 
tutkimuksessa
Toimintatutkimus luontui  kehitämistoimintana alkaneen tutkimuksen lähesty-
mistavaksi  hyvin. Toimintatutkimuksen  historian voi  katsoa alkaneen John  De-
weyn ajatuksista 1920 -luvula. Dewey kritisoi flosofasaan teorian ja toiminnan 
erotamista toisistaan. Hänelä oli ajatuksia tutkimuksesta, josa käytäntö ja tieto 
ovat kinteäsä yhteydesä toisinsa (Dewey 1999). Hänen mielestään yhdistämälä 
tieteen tulokset sosiaaliseen toimintaan voidaan löytää uusia mahdolisuuksia toi-
mia  käytännön elämäsä. Tälainen tutkimus  kohdistaisi  kritikkinsä valitsevin 
instituutioihin. Deweyn (1916) mukaan ihminen oppi refektoimala yhteisösä 
omaa toimintaansa ja sen seurauksia. Refektoinnin avula ihminen voi täsmentää 
olemasa olevan ongelman tarkasti vasta ratkaisun sihen löydetyään. 
Toimintatutkimuksen käsiteen (action research) oti ensimmäisenä käytöön 
saksalais-amerikkalainen, syntyperältään juutalainen Kurt Lewin (1946) 1940-lu-
vula.  Kurt  Lewinin tehtyä toimintatukimusta tunnetuksi sitä  kehiteli edeleen 
Stephen Corey (1954), jonka mielestä oli tärkeää ymmärtää olemasa olevaa toi-
mintaa ja  kehitää sitä, ei  ninkään  kehitelä yleistetäviä teorioita.  1960-luvula 
kinnostus toimintatutkimusta kohtaan väheni sihen kohdistuneen kritikin vuok-
si. Toimintatutkimusta ei pidety tieteelisesti pätevänä tutkimuksena. 1970-luvul-
la aletin  Englannisa  kehitää luokkahuonetutkimusta, josa  pyritin saamaan 
opetajia tutkimaan ja kehitämään omaa työtään. Edeleen 1980-luvula Donald 
Schön (1983) toi esin ajatelun oman toiminnan refektoinnin merkityksestä (ref-
lection-in-action) ammatilisesa kehitymisesä ja oppimisesa. 
Jürgen Habermasin (1978) tiedonintresiteorian mukaan tieto on tulosta ih-
misen aktivisesta toiminnasta, jonka  motivina  ovat luonnoliset tarpeet ja int-
resit.  Hän jakaa tietämisen yhteiskunnaliset intresit kolmeen lajin: tekniseen, 
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praktiseen ja  kritis-emansipatoriseen.  Nämä tiedonintresit tulevat esile erityi-
sesti toiminnan kehitämisen tavoiteiden asetelusa. Kun tavoiteena on kehitää 
tuotavuuta, tekninen intresi on ohjaavana, muta sihenkin tarvitaan sosiaalista 
toimintaa, jota ohjaa praktinen tiedonintresi. Taustavaikutajana on lisäksi krit-
tis-emansipatorinen tiedonintresi esimerkiksi valitsevana ideologiana. Toiminta-
tutkimuksen teorian ajatelaan pohjautuvan tähän Habermasin ajateluun perustu-
vaan kritiseen teoriaan, josa tutkitin länsimaisen yhteiskunnan ajatelutapoja ja 
pyritin rohkaisemaan ihmisiä ajatelemaan itse. Se pohjautui marxilaiseen ajate-
luun ja sen yhteys käytäntöön jäi lopulta vähäiseksi. Kasvatustieteelinen sovelus, 
kritinen pedagogikka, on syntynyt kritisen teorian pohjalta (Car & Kemmis 
1986).  Tätä tutkimusta  ohjaa  praktinen tiedonintresi.  Sinä  on  myös  kritis-
emansipatorisia  pirteitä,  koska tavoiteena  oli rohkaista  osalistujia ajatelemaan 
itse ja vaikutamaan omaan työhönsä.
Kritis-emansipatorisen toimintatutkimuksen tunnetuksi tekijöitä ovat myös 
australialaiset Shirley Grundy, Stephen Kemmis ja Wilfred Car (Grundy 1997). 
Heidän ajatelunsa pohjana on kritinen teoria; ihmisen vapautuminen, valtautu-
minen ja  osalistuminen  omasa yhteisösään.  1970–1980 -luvuila tapahtuneen 
lingvistisen käänteen myötä myös kritiseen teorian tutkijoiden pirisä kinnos-
tutin keskustelusta, puheesta ja kielen välitykselä rakentuvasta todelisuudesta. 
Kemmisin (1991) ajatelun  mukaan  kommunikativinen toiminta voi vapautaa 
epäoikeudenmukaisista ja järjetömistä yhteiskunnan rakenteista.  Nimenomaan 
toimintatutkimuksela on mahdolisuus luoda kommunikativisia tiloja, joisa voi-
daan keskustela ja kehitää toimintaa.  
Osalistavala toimintatutkimuksela (Participatory Action Research, PAR) ym-
märetään  useimmiten sitä, etä tutkimuskohteena  olevan yhteisön jäsenet  osal-
listuvat tutkimukseen ja  muutavat yhdesä toimintakäytäntöjä.  Osalistava toi-
mintatutkimus on sosiaalinen ja kasvatukselinen prosesi. (Kemmis & McTaggart 
2005.) Toisaalta osalistavuus voi merkitä osalistumista ja aktivista vaikutamista 
yhteiskunnalisin muutoksin. Suomesa työelämää kehitävä tutkimus on lähin-
nä ensin mainitua. Chris Argyris (1987) on kehitänyt toimintatiedetä (action 
science), jonka avula pyritään vahvistamaan työntekijöiden kykyä refektiviseen 
ajateluun. Heitä herätetään huomaamaan julkisesti kannatetavien teorioiden ja 
käytöteorioiden välisiä jänniteitä. Donald Schön (1983) on tuonut tähän toimin-
tatutkimuksen suuntaukseen erityisesti refektivisen ajatelun elementejä. Oman 
toiminnan refektoinnin mahdolisuus ja sile luotu tila ovat olennaisia (Westlan-
der 2006). Yleensäkin toimintatutkimuksela on tärkeä tehtävä antaa työyhteisöle 
mahdolisuuksia, tilaa ja aikaa uuden tiedon luomisele (Nielsen & Nielsen 2006). 
Tämä tutkimus voidaan lukea  pääasiasa  osalistavaksi toimintatutkimukseksi, 
koska työyhteisöt osalistuivat tutkimukseen, muutivat omia työkäytäntöjään ja 
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arvioivat nitä. Mukana on lisäksi emansipatorisen eli valtautavan toimintatutki-
muksen sekä kommunikativisen toimintatutkimuksen pirteitä.
Osalistavaa toimintatutkimusta lähelä  oleva  Gustavsenin (2001)  kehitämä 
kommunikativinen toimintatutkimus perustuu Jürgen Habermasin (1989) kom-
munikativisen toiminnan teoriaan.  Kommunikativisen toimintatutkimuksen 
työmenetelmä on demokraatinen dialogi. Demokraatisen dialogin periaateisa 
ja toiminnasa on yhtäläisyyksiä tulevaisuusdialogin kansa. Demokraatisen dia-
login periaateet ovat:
• Dialogi on osanotajien välistä ajatustenvaihtoa.
• Keskusteluun on saatava osalistua kaikkien, joita käsiteltävä asia koskee.
• Mahdolisuus osalistua ei yksin ritä, vaan osanotajien tulee ola aktivisia:
  jokaisen osanotajan velvolisuutena on esitää oma näkökulmansa ja
  autaa muita esitämään omiaan.
• Osalistujat ovat tasa-arvoisia.
• Työkokemus on osalistumisen perusta.
• Jokaisen osanotajan kokemuksista ainakin joitakin tulee pitää oikeutetuina.
• On vältämätöntä, etä kaikki ymmärtävät, mistä puhutaan.
• Kaikki keskusteltavaa asiaa koskevat väiteet ovat oikeutetuja.
•  Mielipiteet esitetään suulisesti, eikä  kukaan voi  osalistua ainoastaan 
     ”paperila”.
• Jokaisen osanotajan on hyväksytävä, etä muila osanotajila saataa ola
 parempia perusteluja kuin hänelä itselään.
• Jokaisen osanotajan työroolista tai auktoriteetista voidaan keskustela.
• Osanotajien on siedetävä erilaisia mielipiteitä.
• Dialogin tulee tuotaa jatkuvasti sopimuksia, jotka voivat johtaa käytännön 
  toimenpiteisin. 
(Gustavsen 2001, 18.)
Kuten tulevaisuusdialoginkin,  demokraatisen  dialogin tavoiteena  on löytää 
uusia näkökulmia ja oivaluksia, joita perinteisilä keskustelutavoila ei helposti löy-
detä. Dialogisa jäsennetään osalistujien keskinäisiä vuorovaikutusuhteita. Sano-
jen ja tekojen väliseen todeliseen yhteyteen kinnitetään huomiota, jota päästään 
parempin työkäytäntöihin. Sanoila kuvataan käytännön tekoja eikä vain olemasa 
olevaa todelisuuta.  Demokraatisen  dialogin  periaateista  poiketen tulevaisuus-
dialogisa pidetään kaikkien osalistujien kaikkia kokemuksia oikeutetuina. Tule-
vaisuusdialogisa ei edelytetä, etä kaikki saavat tilanteesta samanlaisen ymmäryk-
sen, vaan jokaisela on oma käsityksensä käsiteltävänä olevasta tilanteesta. 
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Demokraatisen dialogin käytännön toteutus perustuu työyhteisön ryhmäkes-
kusteluihin, työkonferenseihin.  Työkonferenseihin  kokoonnutaan  3–5  kertaa. 
Nisä käsitelään vaiheitain työn ongelmia ja kehitämiskohteita, toivotua tilan-
neta sekä toivotuun tilanteen pääsemiseen lityviä esteitä. Ensimmäiselä kerala 
ryhmisä keskustelaan työpaikan suurimmista ongelmista ja kehitämiskohteista. 
Toisesa kokoontumisesa analysoidaan eri ongelmien syitä ja kolmannela keral-
la pohditaan ongelmien käytännön ratkaisuja. Neljännelä ja vidennelä kerala 
puhutaan sitä, miten kehitämistehtävien kansa työskennelään konferensin jäl-
keen. Esimiehet ja työntekijät ovat mukana keskusteluisa ryhmiteltyinä nin, etä 
eri näkökulmat tulevat hyvin kuuluiksi. (Pålshaugen 2001.) Suomesa on käytety 
myös lyhyempiä soveluksia työkonferenseista, nin sanotuja minikonferenseja, 
joisa kehitämistoimintaan käytetään kokonaisten päivien sijaan lyhyempiä aiko-
ja (Nederström 2004). Demokraatisen dialogin ja työkonferensien hyödynnet-
tävyys edelytää, etä työpaikan johto on mukana dialogisa ja tulokset johtavat 
konkreetisin kehitämisohjelmin (Borgman & Packalen 2002).
Demokraatisen dialogin periaateita noudatavat työkonferensit tulivat Suo-
mesa tunnetuiksi 1980-luvun lopula erityisesti Tampereen yliopiston ja Työelä-
män tutkimuskeskuksen toteutamasa  Laatu-projektisa.  Ruotsisa ja  Norjasa 
tämä toimintatutkimuksen suuntaus on olut käytösä työn kehitämisesä jo ai-
emmin. (Gustavsen 2001; Kaliola & Nakari 2008b; Lahtonen & Syvänen 2004.) 
Konferensia voidaan pitää oppimisen tilana, josa osalistujat tuovat omat koke-
muksensa, tietonsa ja taitonsa  dialogisa yhteisesti jaetavaksi ja luomaan  uuta 
ymmärystä (Lehtonen 2004). 
Täsä tutkimuksesa  hyödynnety suomalainen  kehitävän työntutkimuksen 
teoriaan  perustuva  muutoslaboratoriomali (Virkkunen,  Engeström,  Pihlaja  & 
Hele  1999) luetaan  usein toimintatutkimukseliseksi  menetelmäksi.   Sen erona 
muihin toimintatutkimuksen lähestymistapoihin  on, etä toimintajärjestelmän 
mali autaa hahmotamaan työn tekemistä ja arvioimaan ristiritoja työsä laajem-
pina kokonaisuuksina kuin vain yksitäisinä toimintoina. Sinä paneudutaan tut-
kimaan työn toimintajärjestelmän kokonaisuuta työn arkipäivästä kerätyn peiliai-
neiston avula. Tarkoituksena on ymmärtää, mitä muutoksia työsä on tapahtunut 
ja miten muutokset vaikutavat nykyhetken työn tekemiseen. Muutoslaboratorio-
toiminta tapahtuu työpaikala muutaman vikon aikana. Menetelmän käytö vaati 
perusteelisen ymmäryksen ja koulutuksen kehitävän työntutkimuksen teoriasta 
ja menetelmän käytöstä. Menetelmään koulutautuminen ja sen käytäminen on 
todetu melko työlääksi (Launis ym. 2010). 
Muutoslaboratoriosta onkin kehitety kevyempi työhyvinvointia etenkin muu-
tostilanteisa edistävä sovelus, jota nimitetään muutospajaksi (Rauas-Huuhtanen, 
Launis, Martimo & Pursio 2008). Muutospajan tavoiteena on edistää työyhteisön 
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hyvinvointia ohjaamala ja tukemala kehitämisprosesin osalistuvia työn kehit-
tämisesä. Se on noin viden kokoontumiskeran prosesi, jota menetelmään kou-
lutetu henkilö vie eteenpäin. Sinäkin tarkastelaan työn tekemistä arkipäiväsä, 
todetaan työtoiminnasa tapahtuneet  muutokset,  kartoitetaan työsä tapahtuvia 
häiriötilanteita ja arvioidaan  nitä  kehitävän työntutkimuksen toimintajärjestel-
män pohjalta. Toiminnan häiriöiden litäminen työsä tapahtuneisin muutoksin 
autaa löytämään kehitämiskohteet, joiden työstämisestä muutospajasa sovitaan. 
Muutospajatoiminnan seurauksena on olut asenteiden ja toimintatapojen muu-
toksia, vaikutusmahdolisuuksien ja tiedonkulun  paranemista ja  moniosaamisen 
lisääntymistä. Täsä tutkimuksesa käytin muutospajasa käytetäviä menetelmiä ja 
käsiteitä, kuten häiriökartoitusta, kohteen määritelyä ja historiakartoitusta osasa 
työyhteisöjen kehitämisproseseista. 
Työprosesin malintamista käytetin täsä tutkimuksesa yhdesä työyhteisöis-
tä työn suunnitelun apuvälineenä. Malintamisen avula työprosesi kuvataan toi-
mintaketjuna tai kokonaisuutena nin, etä osalistujat saavat käsityksen sitä, mitä 
työ sisältää. Työprosesi  pelkistetään  prosesikuviola, josta ilmenevät työvaiheet, 
miksi kyseiset työt tehdään ja kuka nistä vastaa. Prosesikuvauksesa tulevat esile 
toimintaan lityvät ongelmat ja kehitämistarpeet. Työntekijöiden tehdesä yhdes-
sä prosesikuvausta osalistujat oppivat toistensa töistä ja kokemusten jakamises-
ta. Hiljaista tietoa saadaan näkyväksi ja kuultavaksi. (Borgman & Packalen 2002; 
Leppänen 2000.) Malintamisela voidaan kuvata silä hetkelä toimiva työprosesi 
ja toivotu, paremmaksi kehitety prosesi. Prosesia tarkastelaan ja analysoidaan 
eri näkökulmista työprosesin osalistuvien ja mahdolisten yhteistyökumppanien 
kesken. Tavoiteena on yhteisen käsityksen muodostaminen työprosesista ja sen 
kehitämisestä. Prosesin kuvaaminen sihen tarkoitetula tietokoneohjelmala työ-
yhteisön keskustelun aikana helpotaa prosesin hahmotamista ja yhteisen kuvan 
muodostamista. (Niskala 2010.) Työprosesin malintamisen on todetu paranta-
van  osalistujien työprosesiosaamista ja tuovan taloudelista  hyötyä (Leppänen, 
Ala-Laurinaho & Lehtinen 2007).
Kehitämistyötä tehtin yhteisisä  kokoontumisisamme  myös  Learning  Cafe 
-menetelmälä, joka on dialogisuuta edistävä yhteistoiminnalinen työtapa (Räi-
hä 2004). Täsä työtavasa osalistujat kiertävät pienryhmisä ”kahvilan pöydät”, 
joisa on fäppipaperile kirjoitetu aihe, josta ryhmä keskustelee ja kirjaa ajatuk-
sensa  paperile.  Yhden  pöydän ääresä  olaan  noin  kymmenen  minuutia, jonka 
jälkeen sirytään seuraavaan  pöytään, luetaan edelisten ryhmien  kirjoitukset ja 
lisätään omat ajatukset paperile. Jokaisesa pöydäsä voi ola ”kahvilan emäntä”, 
joka kertoo uusile ryhmile sitä, mitä edeliset ryhmät ovat keskusteleet. Lopuksi 
papereile tuotetut kirjaukset käydään yhdesä läpi, tarkennetaan epäselviä kohtia 
ja tehdään johtopäätökset. 
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5.3.2 Toimintatutkimuksen keskeisiä periaatteita
Mukana  olevien työyhteisön jäsenten  osalisuus tutkimus- ja  kehitämistoimin-
nasa erotaa toimintatutkimuksen tutkimuksesta, josa esimerkiksi tutkitaan ja 
analysoidaan  kohderyhmän työhyvinvoinnin tilaa  mitauksila.  Tutkimusta teh-
dään ihmisten kansa (with people) eikä ihmisistä (on people) (Heron & Reason 
2001). Toimintatutkimuksen tavoiteena  on  kehitää toimintakäytäntöjä  parem-
miksi tuotamala tietoa ihmisten toiminnasta heidän omisa työympäristöisään. 
Tutkija osalistuu aktivisesti toimintaan, rohkaisee ja innostaa työyhteisön jäseniä 
vaikutamaan työkäytäntöihinsä. Tutkimus osalistaa mukana olijat refektiviseen, 
sosiaaliseen  oppimisprosesin.  Toimintatutkimukselisesa  kehitämistyösä  on 
olennaista, etä kaikki työyhteisön jäsenet osalistuvat sihen. Jokaisen ajatukset on 
tärkeää kuula ja otaa huomioon. Koko työyhteisön mahdolisuus ja jopa velvoli-
suus osalistua kehitämiskokouksin on hyvä varmistaa esimerkiksi työvuorojärjes-
telyin (Ala-Laurinaho 2004; Murto 1992). Siloin työyhteisöä voidaan pitää käy-
täntöyhteisönä, josa jaetaan osalistujien asiantuntijuuta yhdesä toimintatapoja 
kehitetäesä (Lave & Wenger 1991). 
Toimintatutkija tekee muutokseen tähtääviä interventioita toiminnan kohtee-
seen ja pyrki valtautamaan (empower) tutkimukseen osalistuvia. Interventiola 
on tarkoitus herätelä osalistujat pohtimaan omaa työtään ja työpaikan toiminta-
järjestelmää. Interventio voi ola esimerkiksi koulutus tai kehitämisprosesi. Inter-
vention tuomia muutoksia voi arvioida esimerkiksi Kirkpatrickin ja Kirkpatrickin 
(2005) esitämälä nelitasoisela kehitämisohjelman arviointimalila, jota käytän 
täsä tutkimuksesa intervention arvioinnisa. Malin mukaan ensimmäiselä tasol-
la arvioidaan ohjelmaa yleensä eli osanotajien reaktiota toimintatapaan. Kysymys 
on  osanotajien tyytyväisyydestä  ohjelmaan tai interventioon. Toisela tasola ar-
vioidaan  osalistujien  oppimista eli  muutoksia asenteisa, tiedon lisääntymistä ja 
taitojen kehitymistä. Kolmannela tasola mitataan työntekijöiden käytäytymisen 
muutosta. Neljäs taso on intervention tulosten arviointi kuten toiminnan tehok-
kuuden ja sujuvuuden paraneminen. 
Toimintatutkimuksesa tapahtuva  oppiminen  perustuu  humanistiseen  oppi-
misnäkemykseen ja sen  oppimismalin yhteistoiminnaliseen  oppimiseen, josa 
refektoidaan  omaa toimintaa (Dewey  1916; Jones  1976; Järvinen,  Koivisto  & 
Poikela  2000).  Refektointi  on  osa toimintatutkimuksen  prosesia.  Oman  koke-
muksen pohtiminen ja ymmärtäminen on perustavanlaatuinen inhimilinen tarve. 
Etenkin aikuisten oppimisesa arvioidaan uudeleen omaa asennoitumista, havait-
semista, tietämistä, uskomista, tuntemista ja toimintaa (Mezirow 1998). Tälainen 
kritinen refektio edelytää pysähtymistä, jota esimerkiksi toimintatutkimuksen 
prosesi mahdolistaa. Omien ennakko-oletusten arviointi voi johtaa muutokseen. 
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Ennakko-oletamuksiaan voi tietoisesti  pyrkiä ymmärtämään esimerkiksi  pohti-
mala nitä tulevaisuusdialogisa, josa osalistujien ajatukset kuunnelaan tarkasti 
ja kirjoitetaan vielä näkyvile. Näkyvile kirjoitaminen voi herätää huomaamaan 
tiedostamatomia ennakko-oletuksia ja sitä, miten toiset kuulevat ja ymmärtävät 
oman puheen. 
Oman  kokemuksen refektoinnin lisäksi  oppimista tapahtuu  kuuntelemala 
toisia, tarkastelemala ja  pohtimala toimintatapoja yhdesä toisten  kansa (Mc-
Nif  &  Whitehead  2000;  Poikela  & Järvinen  2007;  Schön  1983),  mikä litää 
toimintatutkimuksen  oppimisen toisaalta sosiokonstruktivistiseen  oppimiskäsi-
tykseen. Sosiokonstruktivistisisa ja käsiteelisesti sitä lähelä olevisa sosiaalisesa 
konstruktivismisa ja konstruktionismisa (Berger & Luckmann 1994; Bur 1995; 
Gergen 1999) keskeistä on tiedon rakentuminen vuorovaikutuksesa ja sosiaalisis-
sa suhteisa kuten humanistisesakin oppimisnäkemyksesä. Tiedon rakentumista 
tapahtuu esimerkiksi yhteistoiminnalisesti tapahtuvasa yhteisen vision luomisesa 
(Senge 1990). Humanistisesa oppimisnäkemyksesä oletetaan oppimisen ulotu-
van  myös yksilön ja ympäristön  muutumiseen vuorovaikuteisesa  oppimisesa 
(Järvinen ym. 2000). 
Japanilaisen flosofn Kitaro Nishidan luoma ja myöhemmin Nonakan ja To-
yaman  kehitämä  ba-käsite tarkoitaa tiedon luomisen tilaa, josa informaatiota 
tulkitaan tietysä paikasa, tilasa ja aikana (Nonaka & Konno 1998). Informaatio 
muutuu tiedoksi  organisaation jäsenten vuorovaikutuksesa.  Käsite lityy  mie-
lestäni läheisesti oppimiseen myös tulevaisuusdialogisa. Sitä voidaan pitää tälai-
sena oppimisen tilana, josa käsitelään informaatiota ja tuotetaan uuta tietoa. Ba 
jaetaan neljään tyyppin, jotka seuraavat toisiaan oppimisen spiraalina. Alulepa-
nevasa (Originating) ba:sa ryhmän jäsenet jakavat tunteitaan, kokemuksiaan ja 
ajatuksiaan kasvokkain toistensa kansa. Näin syntyy luotamuksen, huolenpidon 
ja sitoutumisen tunteita, jotka ovat uuden tiedon luomisen edelytyksiä. Keskuste-
levasa (Dialoguing) ba:sa jaetaan ryhmän jäsenten piloista tietoa ja muunnetaan 
sitä yhteiseksi ymmärykseksi  kielen ja  muun ilmaisun avula antamala tiedole 
merkityksiä. Uuden tiedon luominen edelytää tätä ba:n vaiheta. Järjestävä (Sys-
tematizing) ja toteutava (Exercising) ba seuraavat kahta ensimmäistä ba:n vaihet-
ta. Varsinkin tiedon tuotamisen kaksi ensimmäistä vaiheta kuvaavat tulevaisuus-
dialogisa tapahtuvaa oppimista uuden tiedon luomisena. 
Toimintatutkimuksen tavoiteena ja seurauksena tulisi  ola  myös tutkijan 
oman ammatitaidon ja työkäytäntöjen kehityminen (McNif, Lomax & White-
head 2002). Kehitäjän oma asiantuntijuuden kasvu on yksi kehitämisprosesin 
tärkeä tavoite. Barnet (1992, 2007) esitää yleensäkin koulutuksen tärkeimmäksi 
tavoiteeksi kyvyn refektoida. Kehitämistyötä tekevä joutuu koko ajan etsimään 
tietoa, pohtimaan kehitämisprosesin etenemistä ja suuntia. Hän joutuu mieti-
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mään omia reaktioitaan ja rajojaan, kyseenalaistamaan omaa ja toisten toimintaa 
sekä tekemään valintoja. Hän kohtaa monenlaisia ihmisiä ja suhtautumista. Oppi-
misele ja itserefektiole avoin mieli autaa tulemaan itseksi, löytämään oman iden-
titeetinsä. Kehitämistyön dialogisuus antaa mahdolisuuden uuden oppimisele 
(Seikkula & Arnkil 2005; Seppänen-Järvelä 1999). 
Toimintatutkimukselinen  kehitäminen  muodostaa  useiden toimintatutki-
muksen kuvausten (Borgman & Packalen 2002; Hart & Bond 1995; Heikkinen 
2007; Kemmis & Wilkinson 1998; Lewin 1946) mukaan syklejä, joisa toistuvat 
suunnitelu, toteutus, toiminnan  havainnointi ja refektointi.   Uudet,  kehitetyt 
toimintatavat eivät ole pysyviä ratkaisuja, vaan kokeiluja, joita kehitetään edeleen. 
Toimintatutkimuksen syklimäisyytä voi myös kyseenalaistaa. Jos kehitämis-
prosesisa toteutuva vuorovaikutus  on aidosti  dialogista ja tutkija-kehitäjä  ky-
kenee sietämään epävarmuuta, prosesi voi edetä epäsäännölisesti (Seppänen & 
Järvelä 2009). Toikko ja Rantanen (2009) puhuvat jopa spagetimaisesti etenevästä 
kehitämisestä lineaarisen tai syklisen etenemismalin  kritikkinä.  Kehitämistoi-
minta ei aina etene loogisesti sykleisä. Työyhteisösä saataa samanaikaisesti ola 
meneilään useita kehitämisproseseja ja muutoksia, joten on vaikeaa erotaa ke-
hitämisproseseista selkeitä etenemisvaiheita.  Dialoginen lähestymistapa antaa 
mahdolisuuden reagoida herkästi osalistujien ja toimintaympäristön tuotamin 
ärsykkeisin, joloin reagointi saataa  muutaa toimintatutkimuksen etenemisen 
suuntaa. 
5.3.3 Tutkijan rooli toimintatutkimuksessa
Toimintatutkimuksen  kentätyön  onnistuminen vaati luotamuksen syntymistä 
ulkopuolisen toimintatutkijan ja toimijoiden kesken (Hart & Bond 1995; Huo-
vinen & Rovio 2007; Kananen 2009; Kuula 1999). Keskinäinen luotamus mah-
dolistaa yhteisen työskentelyn  muutoksen aikaan saamiseksi.  Venkulan (2005) 
mukaan luotamuksen syntymiseen vaikutaa yksilön toiminnan johdonmukai-
suus suhteesa puheeseen. Epäluotamus syntyy sanojen ja toiminnan ristiridasta. 
Luotetava ihminen toimi oikeudenmukaisesti, hoitaa velvolisuutensa ja kantaa 
vastuunsa.  Kanasen (2009)  mukaan  kompetensiluotamus  on luotamusta esi-
merkiksi toimintatutkijan  kyvykkyyteen ja  pätevyyteen.  Kontrahtiluotamusta 
rakentaa sopimusten  pitäminen, johdonmukaisuus, sopiva  delegointi ja rajojen 
märiteleminen. Kommunikaatioluotamus lisääntyy jakamala tietoa muile, pu-
humala tota, palauteen antamisela ja saamisela sekä avoimuudela ja omien vir-
heiden myöntämiselä. 
Toimintatutkijan roolia on pidety ristiritaisena. Hän ei ole objektivinen tie-
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donkerääjä, vaan aktivisesa vuorovaikutuksesa toiminnan kohteen kansa oleva 
osalistuja. Hän ei voi kuitenkaan ola eksperti tai konsulti, joka ratkaisee työyh-
teisön ongelmat. (van Beinum, Faucheuch & Vlist 1996; Kananen 2009; Kuula 
1999.) Tutkija on samala ulkopuolinen ja sisäpuolinen tai ainakin kykenee sirty-
mään tarvitaesa sisältä ulos ja päinvastoin (Kuula 1999). 
Konstruktivisesa lähestymistavasa, johon tämäkin tutkimus  oppimisnä-
kemyksen  osalta suureksi  osaksi  nojautuu,  kehitäjä-tutkija joutuu  Hyötyläisen 
(2007) mukaan olemaan kahdesa roolisa. Toisaalta hänen täytyy kyetä tarkastele-
maan, malintamaan ja konstruoimaan kehitämisen kohteena olevaa toimintajär-
jestelmää  ulkopuolelta, toisaalta ymmärtämään toimintajärjestelmäsä toimivien 
erilaiset näkökulmat. Kun kehitämisprosesin edetesä syntyy uuta konkreetista 
tietoa, tutkija osalistuu uusien toimintamalien suunniteluun ja toteutukseen yh-
desä työyhteisön toimijoiden kansa. Täsä mielesä Hyötyläinen pitää konstruk-
tivista lähestymistapaa ristiritaisena toimintatutkimuksen kansa, koska toiminta-
tutkija ei yleensä tuo omaa asiantuntemustaan esile. Toimintatutkijan esitämien 
toimintaehdotusten tuleekin  ola lähtöisin tutkimuksen  kohteen ja sen  mahdol-
lisuuksien analyysistä, jos hän yleensä tekee toimintaan kohdistuvia ehdotuksia. 
Toimintatutkimuksele  on  ominaista, etä tutkijan rooli  muutuu tutkimuk-
sen kuluesa. Seppänen-Järvelä (1999) on havainnut Stakesin kehitämisprojekteja 
tutkiesaan, etä projektien kehitäjät vaihtoivat roolia projektien eri vaiheisa ti-
lanteiden mukaan. Kehitäjät olivat virikkeiden kylväjiä, prosesin katalysaatorei-
ta, kysyjiä, tilanteiden luojia ja vetäjiä, toimijoiden tukijoita sekä tutkimuksen ja 
kehitämisen välitäjiä. 
Yoland  Wadsworth (2001)  pitää toimintatutkijaa tutkimuksen fasilitaatori-
na.  Fasilitaatori  on tutkimustoiminnan  mahdolistaja ja tukija, joka toimi tut-
kimukseen osalistuvien kansa autaen heitä tutkimuksen tekemisesä. Hän ei tee 
tutkimusta yksin eikä itseään varten tutkien jotakin valitsemaansa kohdeta, vaan 
toimi yhdesä osalistujien kansa yhteisen tavoiteen mukaisesti. Wadsworth ku-
vaa perinteisen tutkijan ja tutkimuksen fasilitaatorin eroja taulukon 2 mukaisesti. 
Taulukosta  kuvastuvat  myös erot toteavan tutkimuksen ja toimintatutkimuksen 
välilä. 
Tulevaisuusdialogin vetäjän rooli on lähelä toimintatutkimuksen fasilitaatorin 
roolia. Tulevaisuusdialogin vetäjä ei kuitenkaan tee ehdotuksia eikä anna neuvoja 
sitä, miten dialogin osalistuvien tulisi toimia. Hänen tehtävänsä on ainoastaan 
turvata  osalisten  kuuluksi tuleminen ja autaa yhteistoiminnan suunnitelusa. 
Vetäjän tehtävänä on luoda turvalinen tilanne, josa osalistujat uskaltavat ajatela 
ääneen. (Seikkula & Arnkil 2005.) Dialogin ohjaajan käytö voi Isaacsin (2001) 
mielestä estää  dialogin luonnoliseen  kulkuun lityvän ryhmän tyhjyyskrisin. 
Osalistujat voivat toivoa, etä ulkopuoliset ohjaajat ratkaisevat heidän ongelmansa 
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TAULUKKO 2. Tutkijan rooli veratuna tutkimuksen fasilitaatorin roolin (Wadsworth 
2001, 431, suom. AJ).
TUTKIJA
Tutkimus on tutkijan tutkimus.
Osaliset ovat tutkijan kohteita tai tutkimuk-
sen loppuraportin vastaanotajia.
Tutkija järjestää tavalisesti kertaluontoisen, 
ajalisesti rajoitetun tutkimuksen, jonka tut-
kimussuunnitelma  päätetään ja  hyväksy-
tään alussa.
Tutkija valitsee metodit ja kysymykset, kysyy 
kysymykset, tulkitsee ja analysoi tiedon, te-
kee johtopäätökset ja suositukset ja  kirjoit-
taa raportin.
Tutkija pitää valan epäsuhtaa epäolennaise-
na tai hyväksyy sen väistämätömänä asiana. 
Tutkija  pysytelee  käsivaren  mitan  päässä 
osalisista, tarkastelen muutujien toimintaa 
”mikroskoopin” kauta.
Pahimmat mahdoliset tulokset ovat ”väärin 
ymmärety”, tutkimusta ei pidetä akateemi-
sena tai sitä parjataan subjektiviseksi tai ne 
jotka eivät tuleet kuuluiksi, kantavat sinule 
kaunaa.
Parhain  mahdolinen tulos  on,  etä löysit 
oikean tuloksen ja sinua  kehutaan  objekti-
viseksi,  vaikka tulos  ei  ehkä joko  eroa sitä, 
mitä jo ajateltin, odotetin tai suunniteltin 
alussa tai tuloksia  käytetään  vain joidenkin 
osapuolten (joila on valtaa tehdä ne) toivo-
mien muutosten läpiviemiseen. 
TUTKIMUKSEN FASILITAATTORI
Tutkimus on enemmän tai vähemmän osal-
listujien tutkimus.
Osaliset ovat osalistujia ja fasilitaatorin tut-
kijakumppaneita.
Fasilitaatori  edesautaa toistuvan,  kasva-
van, jatkuvan ja responsivisen tutkimuksen 
tekemisessä. 
Fasilitaatori  valitsee  yhteistyökumppanei-
densa  kanssa  metodit ja  kysymykset ja saa 
vastakaikua  heiltä.  He tulkitsevat,  analysoi-
vat ja tekevät johtopäätökset  yhdessä sekä 
päätävät uudesta toiminnasta, kokeilevat ja 
arvioivat toimintaa.
Valan epäsuhta vaati fasilitaatoria suunnit-
telemaan toimintatapoja, joiden avula ihmi-
set voivat puhua ja tula kuuluksi tarkasti.
Fasilitaatori astuu sitoutuneeseen, henkilö-
kohtaiseen prosessin osalistujien kanssa ja 
he yhdessä kannatelevat ”peiliä” ja ”suuren-
nuslasia” itseleen ja toisileen.
Pahin  mahdolinen tulos  on,  etä  yhteistä 
ymmärystä ei ole saavutetu ja ryhmän tai 
organisaation tilanne  on jäänyt  ennaleen 
käytäntöineen ja ristiritoineen. (Fasilitaato-
ria parjataan sitä, etei hän ole tuonut vasta-
uksia mukanaan!)
Parhain mahdolinen tulos on se, etä kaikki 
mahdoliset  osalistujat  hyötyvät tuloksis-
ta ja  ne  voidaan  melko  pikaisesti soveltaa 
käytäntöön.  Tutkimuksen tulos  on  useiden 
kehitämissyklien aikana saavutetut toivotut 
muutokset.
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helposti ja vaivatomasti. Jos dialogin ohjaajat neuvovat osalistujia ja analysoivat 
dialogia, vastuu sirtyy heile, eikä ryhmän dialogisa syntyvä tieto ole enää yhtei-
sestä  kokemuksesta syntynytä  uuta tietoa. Tulevaisuusdialogisa  ohjaaja toimi 
asiaan nähden ulkopuolisena, ei tulkitse osalistujien puheita eikä ratkaise osalis-
tujien ongelmia.
Rita-Lisa  Kokon (2006) tutkimuksen  mukaan tulevaisuusdialogin  ulko-
puolisila vetäjilä on suuri merkitys palaverin onnistumisele. Osalistujat kokevat 
ulkopuolisuuden,  puolueetomuuden ja tasapuolisuuden tuovan luotetavuuta 
vetäjän tehtävään. Vetäjät autavat osalistujia puhumaan ja otamaan esile heile 
itseleen tärkeitä asioita.  Vetäjien tehtävänä  on  pitää  palaverin järjestystä ylä ja 
johtaa dialogia, mikä osalistujien mielestä estää tilanteen muutumisen sekavaksi. 
Muutospajaohjaajan rooli  on asiantuntijan ja fasilitaatorin välimaastosa. 
Muutospajaprosesin alusa ohjaaja on aktivinen prosesin ohjaaja, muta varovai-
nen omien mielipiteitensä esitämisesä. Prosesin edetesä ohjaaja luovutaa ke-
hitämistoimijuuta työyhteisön jäsenile, muta voi toisaalta rohkeammin esitää 
näkemyksiään kehitämiseen lityvistä sisälölisistä asioista. (Launis ym. 2010.)
Yhteisen kielen löytäminen on olennaista, kun pyritään tasa-arvoiseen suhtee-
seen toimintatutkimukseen osalistuvien kansa (Kuula 1999; Seikkula & Arnkil 
2005). Kokemukseni mukaan se on vältämätöntä. Kielenkäytönsä avula tutkija 
voi  käytää valtaa,  osoitaa ylemmyytään tai asetua ihmiseksi toisten ihmisten 
rinnale myös toimintatutkimusta tehdesään. On tärkeää löytää sopiva arvostava 
ja kunnioitava tapa ilmaista asioita. Tutkijan on myös tärkeä oppia ymmärtämään 
tutkitavien kieltä tai vaikenemista ja niden merkityksiä. Sosiaali- ja terveysalan 
ammatikieli oli minule tutua oman hoitotyön ammatini ja työkokemukseni ta-
kia, mikä helpoti yhteisen kielen löytämistä kehitämisproseseihin osalistuvien 
kansa. 
5.3.4 Tutkija-kehittäjän esiymmärrys ja hypoteesit
Suositelaan, etä tutkija kirjoitaisi ennen aineiston analyysiä ja sen ensimmäistä 
lukemista oman esiymmäryksensä aiheesta. Se tarkoitaa tutkijan intuition ulkois-
tamista tarkastelua varten ennen analyysin jatkamista. Esiymmäryksen kirjoita-
minen autaa jäsentämään ja tiedostamaan omaa ajatelua analyysin jatkuesa, ei-
vätkä omat tiedostamatomat oletukset pääse nin paljon vaikutamaan analyysin 
tekemiseen.  (Ehrnrooth  1998;  Kananen  2009.)  Pohdin tutkimuksen  kuluesa 
omaa esiymmärystäni ja sen vaikutusta tutkimus- ja kehitämistoimintaan. Se on 
tarpeelista myös tutkimuksen luotetavuuta ja eetisyytä ajatelen. 
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Esiymmärykseni ilmenee jo aiheen ja kehitämismenetelmien valinnasa. Ta-
voiteenani  on lisätä tutkimustoiminnala tutkimukseen  osalistuvien tasa-arvoa, 
kuuluksi tulemista ja  mahdolisuuta  kehitää työtään  omalta  osaltaan.  Aiheen 
valinta ja osalistava toimintatutkimus tutkimusmenetelmänä ja lähestymistapana 
antavat  mahdolisuuden  päästä  näihin tavoiteisin.  Mitään  muuta tutkimuksel-
lista lähestymistapaa en pitänyt mahdolisena täsä tutkimuksesa – etenkin, kun 
kehitämistoiminta oli alkanut ennen tutkimuksen mukaan tuloa ja vitoiti tietä 
toimintatutkimuksele. 
Esiymmärykseni  osalistavista työmenetelmistä  on rakentunut työkoke-
muksestani  kouluterveydenhoitajana erityisesti  oppilashuoltotyösä,  THL:n ver-
kostokonsultikoulutajien  koulutuksesa, verkostokonsultien lähiohjaajana ja 
Rovaniemen  kaupungin verkostotyön  koordinaatorina.   Esiymmärystä  ovat 
muodostaneet myös kokemukseni tulevaisuusdialogien käytöstä perheiden pulma-
tilanteisa ja erilaisisa suunnitelutilanteisa, joisa  olen toiminut vuoropuhelun 
vetäjänä eli verkostokonsultina. Tein kasvatustieteen pro gradu -tutkielmani asi-
akkaiden kokemuksista erilaisista verkostopalavereista. Tutkielmani ja omien ko-
kemusteni lisäksi muut tutkimustulokset ovat vahvistaneet käsitystäni tulevaisuus-
dialogien  myönteisestä  merkityksestä  perheiden  hyvinvoinnile. Työyhteisöilä ja 
perheilä on yhtäläisiä ominaisuuksia, muta on huomioitava myös eroavaisuudet 
ja niden merkitys tulevaisuusdialogin käytösä. Aineiston analyysisä olen esiym-
märykseni tiedostaen pyrkinyt olemaan avoin ja valmistautunut löytämään ana-
lyysin avula uusia ja aikaisemmista tutkimustuloksista poikkeaviakin havaintoja. 
Olin jo aiemmin ohjannut tulevaisuusdialogeja myös työyhteisöisä. Kokemukset 
nistäkin olivat pääosin myönteisiä. Ongelmaksi tiedostin sen, etä itseläni on ol-
lut vaikea löytää kritikkiä hyvien kokemusten vastapainoksi.
Perheiden tulevaisuusdialogien jälkeen suositelaan järjestetäväksi seurantapa-
laveri, muta työyhteisöisä tai muisa suunnitelutilanteisa seurantaa ei ole pidet-
ty  nin  merkitykselisenä.  Esiymmärykseni  mukaan seurantapalaverila  on suuri 
merkitys  perheile tavoiteiden toteutumisen seurannan  kannalta.  Pyrin  kuiten-
kin tarkastelemaan omasta esiymmäryksestä huolimata osalistujien kokemuksia 
neutraalisti ja muistutin sitä itseäni usein tutkimuksen aikana. 
Myös  omaksumani työhyvinvointikäsitys työhyvinvoinnin työlähtöisyydestä 
on osa esiymmärystäni. Sen perusteela oletin, etä työhyvinvointi paranee työ-
toimintaa kehitämälä.  Huolimata omasta työhyvinvointikäsityksestäni en ot-
tanut sitä työyhteisöjen  hyvinvoinnin analyysin  pohjaksi, vaan annoin työyhtei-
söjen tuotaa oman käsityksensä työhyvinvoinnin tekijöistä tulevaisuusdialogisa. 
Se tapahtui heti ensimmäiselä kokoontumiskerala, joloin työhyvinvoinnista ei 
työyhteisöisä  olut vielä  puhutu täsä yhteydesä  mitään.  Osalistujat tuotivat 
käsityksensä työhyvinvoinnin tekijöistä täysin oman kokemuksensa perusteela. 
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Esiymmärykseni perusteela voin erotaa tutkimuskysymysten taustala olevia 
hypoteeseja. Niden mukaan työhyvinvointi vanhus- ja vammaispalveluisa para-
nee työtoimintaa yhteistoiminnalisesti  kehitämälä. Toisen  hypoteesin  mukaan 
tulevaisuusdialogi, yhdistetynä muihin osalistavin menetelmin, on hyödylinen 
työhyvinvoinnin edistämisen menetelmä. Kolmannen hypoteesin mukaan oletan 
kehitämistoiminnan seurannala olevan myönteinen yhteys kehitämistoiminnan 
onnistumiseen.
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6 TUTKIMUSKYSYMYKSET JA TUTKIMUKSEN 
  EMPIRISET RAJAUKSET 
Täsä luvusa esitelen aluksi tämän tutkimuksen  kaksi tutkimuskysymystä.  En-
simmäinen nistä koskee työyhteisöjen kehitämisproseseja ja toinen kehitämis-
proseseista saatujen  kokemusten  perusteela luotavaa  osalistavaa,  kehitämis-
menetelmiä yhdistävää työyhteisön  kehitämismalia.  Tutkimuksen empirisisä 
rajauksisa kuvaan tutkimuksesa mukana oleet kehitäjätyöyhteisöt osana kunnal-
lista palvelujärjestelmää. Esitelen työyhteisöt tarkemmin niden jokaisen kehitä-
misprosesin yhteydesä. Seuraavaksi kuvaan tutkimuksesa käytetyt tiedonkeruu-
menetelmät ja niden analysointitavat. Täsä tutkimuksesa käytetyjä perinteisiä 
tiedonkeruumenetelmiä ovat haastatelut ja lomakekyselyt. Uusia tiedonkeruume-
netelmiä edustavat tulevaisuusdialogien ja seurantapalaverien  kirjaukset.  Arvioin 
niden  käytetävyytä  osana tutkimusta samala,  kun  pohdin tekemiäni aihe- ja 
tutkimusmenetelmälisiä valintojani.
6.1 Tutkimuskysymykset 
Tämän toimintatutkimuksen tavoiteena  on  kehitämisprosesien avula  parantaa 
työyhteisöjen hyvinvointia. Toisena tavoiteena on tuotaa uuta tietoa kehitämispro-
sesien analyysien pohjalta muodostetavan osalistavan työhyvinvoinnin kehitämis-
malin ominaisuuksista. Tutkimukseen osalistui visi Salan kunnan vanhus- ja vam-
maispalveluja tuotavista työyhteisöistä. Työyhteisöt ovat pienen kunnan suhteelisen 
pieniä, 8–26 työntekijän työyhteisöjä, joisa hoidetaan vanhuksia ja kehitysvammai-
sia. Työyhteisöjen kehitämisprosesit kestivät 7kk–1,5 vuota vuosina 2009–2011. 
Tutkimuksele muotoutui kaksi pääkysymystä, joista ensimmäisele laaditin 
myös alakysymykset. 
 
1. Milaiset ovat työyhteisön hyvinvoinnin kehitämisprosesit?
Alakysymykset:
1.1. Milainen on työyhteisöjen työhyvinvoinnin tila ennen kehitämisproseseja? 
1.2. Milaisisa vaiheisa kehitymisprosesit etenevät?
1.3. Milainen merkitys tulevaisuusdialogila ja seurantapalaverila 
    on työhyvinvoinnin kehitämisprosesisa? 
1.4. Miten työyhteisöjen hyvinvointi muutuu osalistavala työn kehitämiselä?
 2. Milaiseksi osalistava työhyvinvoinnin kehitämismali muodostuu?
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6.2 Kehittäjätyöyhteisöt osana kunnan palvelujärjestelmää
Kehitämistyösä mukana oleet visi työyhteisöä olivat Salan kunnan sosiaali- ja 
terveyspalveluita tuotavia yksiköitä. Kunnan organisaatiosa vanhus- ja vammais-
palveluihin nistä kuuluvat kotipalvelu, kehitysvammaisten ja dementiaa sairasta-
vien palvelukoti, vanhusten palvelukoti ja vanhainkoti. Näiden palvelujen ylempi 
esimies on vanhustyön johtaja. Terveyskeskuksen vuodeosasto ja kotisairaanhoito 
kuuluvat terveyspalveluihin, ja niden ylempi esimies on johtava lääkäri. Kotisai-
raanhoito ja kotipalvelu yhdistetin prosesin aikana kotipalveluksi. 
Täsä tutkimuksesa  mukana  oleet työyhteisöt tuotavat  palveluja ikäihmi-
sile ja  kehitysvammaisile.  Työhyvinvoinnin vahvistamisen yhtenä tavoiteena 
on  parantaa työn ja sitä  kauta  palvelujen laatua.  Vuonna  2008 sosiaali- ja ter-
veysministeriön antaman Ikäihmisten  palvelujen laatusuosituksen tavoiteena 
on ikäihmisten hyvinvoinnin ja terveyden edistäminen sekä palvelujen laadun ja 
vaikutavuuden  parantaminen.  Laatusuosituksen tarkoituksena  on antaa välinei-
tä ikääntyneiden  palvelujen  kehitämiseen ja arviointin.  Suosituksesa  ohjataan 
edistämään  hyvinvointia ja terveytä sekä  kehitämään  palvelurakenneta.  Sinä 
asetetaan henkilökunnan määrää koskevat suositukset ja ohjataan ikäihmisten asu-
mis- ja hoitoympäristöjen laadun kehitämiseen. Ikäihmisten palveluja tuotavan 
henkilöstön osaamisesta, työhyvinvoinnista ja työturvalisuudesta huolehtiminen 
on suosituksen mukaan johtamisen vastuula. Laatusuosituksesa ohjataan kuntia 
laatimaan kunnalinen ikääntymispolitinen strategia. (Ikäihmisten palvelujen laa-
tusuositus 2008.)
Salan  kunnan ikäihmisten  palvelujen strategiasa vuosile  2010–2015 tode-
taan Salan kunnan väestöennuste, jonka mukaan Salan kunnan väkiluku piene-
nee tulevaisuudesa ja ikäihmisten osuus kuntalaisista suurenee. Vuonna 2010 sal-
lalaisista oli yli 65-vuotiaita lähes 30 prosentia ja vuonna 2025 ennusteen mukaan 
yli 40 prosentia. Näin olen ikäihmisten palvelujen tarve lisääntyy jatkuvasti. Stra-
tegiasa painotetaan avohuolon vahvistamista. Tavoiteena on kotona asumisen ja 
selviytymisen tukeminen kotihoitoa ja sen tukipalveluja kehitämälä. Strategiaan 
siältyy myös laitoshoidon laadun varmistaminen. Henkilöstön työhyvinvointia ja 
työturvalisuuta varmistetaan ritävälä  henkilöstömäärälä ja tarkoituksenmu-
kaisela henkilöstörakenteela. Osaamista vahvistetaan henkilöstön koulutustason 
nostamisela ja yleisten koulutusten järjestämiselä. Henkilöstön saatavuuta pyri-
tään turvaamaan varahenkilöjärjestelmälä ja oppisopimuskoulutuksen avula uuta 
henkilökuntaa koulutamala. Uusien työntekijöiden työn aloitamista helpotetaan 
perehdytämisohjelmala.  Työntekijöiden  hyvinvointia edistetään työpaikkakoh-
taisela työhyvinvointitoiminnala yhteistyösä työterveyshuolon kansa. Henkilö-
kuntaa kannustetaan oman toimintakyvyn yläpitoon. (Salan kunnan ikäihmisten 
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palvelujen strategia 2010.) 
Valtakunnalisen ikäihmisten  palvelujen laatusuosituksen  mukaan ympäri-
vuorokautisen henkilöstön vähimmäismäärä palveluasumisesa on 0,5–0,6 hoito-
työntekijää asukasta kohti vuorokaudesa. Hyvä henkilömitoitus on 0,7–0,8. Jos 
yksikösä on lääketieteelistä hoitoa saavia potilaita, suositus on 0,6–0,7 hoitoalan 
koulutuksen saanuta työntekijää yhtä potilasta tai asukasta kohti. Hyvä työnteki-
jämäärä on suosituksen mukaan 0,8 hoitotyöntekijää potilasta kohti. Henkilöstön 
tarve määritelään kuitenkin aina asiakkaiden palvelutarpeen mukaan. Laatusuosi-
tuksesa pidetään lisäksi tärkeänä, etä henkilökunnala on sosiaali- ja terveysalan 
ammatikoulutus sekä perus-, jatko- tai täydennyskoulutuksesa hankitu geronto-
loginen asiantuntijuus. (Ikäihmisten palvelujen laatusuositus 2008.) Salan ikäih-
misten  palvelujen strategian  mukaan  kunnan vanhainkodisa, terveyskeskuksen 
vuodeosastola ja  palvelukodisa tavoiteena  ovat valtakunnalisten suositusten 
vähimmäismitoituksen mukaiset henkilöstömäärät. Kotihoitoon ei ole toistaiseksi 
annetu valtakunnalisia suosituksia työntekijöiden  määrästä,  muta sitä voidaan 
arvioida sosiaali- ja terveysministeriön työryhmän kehitämän laskennalisen mal-
lin avula,  kuten  Salasa  on tehty. Vammaisten ihmisten asumispalveluiden laa-
tusuosituksesa ei myöskään ole määritelty tarkkoja henkilöstömääriä vammaisten 
palveluasumiseen, vaan  ne  määritelään asukkaiden  palveluntarpeiden  mukaan 
(Yksilöliset palvelut, toimivat asunnot ja esteetön ympäristö 2003). 
6.3 Aineistot ja niden analysointi 
Täsä tutkimuksesa on kaksi pääaineistoa. Ensimmäinen aineisto koostuu tulevai-
suusdialogeisa ja seurantapalavereisa tehdyistä kirjauksista. Toisena pääaineistona 
ovat kehitämisprosesien arviointihaastatelut. Nitä tukevat tulevaisuusdialogien 
ja seurantapalaverien välitömät palauteet, jotka kerätin neljän työyhteisön työn-
tekijöiltä. Lisäaineistona ovat ryhmätöiden kirjaukset, tutkijan päiväkirja ja oma 
havainnointini. Taulukosta 3 näkyvät tiedonkeruumenetelmät eri työyhteisöisä ja 
mihin ensimmäisen tutkimuskysymyksen alakysymyksin  nilä  haetaan vastauk-
sia. Ensimmäinen tutkimuskysymys koskee työhyvinvoinnin kehitämisproseseja 
ja toinen prosesien analyysin perusteela syntynytä osalistavaa työhyvinvoinnin 
kehitämismalia. 
Kehitämisprosesien aikana syntyneet ja tutkimukseen mukaan kerätyt aineis-
tot olivat keskenään erityyppisiä ja vaativat erilaisia analyysitapoja. Toimintatutki-
muksela ei ole omia erityisiä tiedonkeruu- ja analyysimenetelmiä, vaan tietoa voi-
daan kerätä ja analysoida laadulisila ja määrälisilä menetelmilä tarpeen mukaan 
(Denzin & Lincoln 2005; Kananen 2009). Täsä tutkimuksesa kerätyt aineistot 
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olivat laadulisia ja analysoitavisa laadulisten aineistojen analyysin soveltuvila 
menetelmilä. Käsitelen eri aineistojen analyysitavat täsä luvusa kyseisen tiedon-
keruumenetelmän yhteydesä.
6.3.1 Haastattelut ja niden analysointi
Kehitämisprosesien päätytyä tein niden arvioimiseksi kuusi haastatelua. Haas-
tateluihin osalistui yhteensä 18 henkilöä. Kaksi ensimmäistä haastatelua olivat 
ryhmähaastateluja, joista toisesa oli mukana kuusi ja toisesa seitsemän henkilöä. 
Yhden  haastatelun tein  kahden  hengen ryhmäle teemahaastateluna.  Kolmen 
henkilön haastatelut olivat yksitäisten henkilöiden teemahaastateluja. 
Tein ensimmäiset haastatelut ryhmähaastateluna, koska ajatelin ryhmähaas-
tatelun antavan kerala lyhyesä ajasa paljon tietoa (Hirsjärvi & Hurme 2000). 
Ryhmähaastatelu sopi  myös  hyvin tämän toimintatutkimuksen luonteeseen, 
koska kehitämistoimintakin tapahtui useimmiten pienryhmisä. Ryhmäsä tois-
ten kertomasta muistuu mieleen enemmän asioita, muta toisaalta ryhmä voi es-
tää joidenkin yksilölisten näkökulmien esile otamisen. Ryhmähaastatelu vaati 
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haastatelijalta taitoa huomata myös ryhmädynamikan vaikutukset haastatelusa 
(Fontana  &  Frey  2005).  Ryhmähaastatelun etuna  on edelä  mainitujen lisäksi 
se, etä  haastatelijaan  kohdistuvat  odotukset eivät  ole  nin suuret eikä  haastat-
telijan vaikutus esile  otetavin asioihin  ole  nin suuri  kuin yksilöhaastatelusa 
(Kamberelis & Dimitriadis 2005; Pietilä 2011; Sulkunen 1998). Koska olin itse 
mukana toiminnasa, jota ryhmähaastatelusa arvioitin, toivoin ryhmäsä tehdyn 
haastatelun vähentävän omaa vaikutustani ryhmän puheeseen. Ajatelin nimen-
omaan fokusryhmähaastatelun sopivan hyvin toimintatutkimuksen luonteeseen. 
Fokusryhmähaastatelu (täsmäryhmähaastatelu, focus group interview) on teema-
ryhmähaastatelu, jola on omat erityiset pirteensä. 
Fokusryhmähaastatelua on käytety jo 1930-luvula markkinatutkimuksesa ja 
myöhemmin myös muila aloila. Täsä haastatelutavasa osalistujila on mahdol-
lisuus kuulesaan toisten ajatuksia tuotaa monipuolista aineistoa kaikkien osalis-
tujien yhteisestä mielenkinnon kohteesta tai yhteisestä kokemuksesta, fokuksesta. 
Fokusryhmäsä voi ola 4–12 osalistujaa. Yhdesä tutkimuksesa olisi suositeltavaa 
ola vähintään kolme fokusryhmää. Pieni ryhmä on helpompi saada koole ja sinä 
on paremmat mahdolisuudet saada kaikkien näkökulmat esile kuin suuresa ryh-
mäsä, josa taas toisaalta näkemyksiä voi ola vielä useampia. Täsä tutkimuksesa 
sain järjestymään kaksi fokusryhmää yhdestä työyhteisöstä. Fokusryhmähaastate-
lusa on etukäteen suunniteltu haastatelurunko, jonka mukaan haastatelu etenee. 
Koko haastatelun ajan pyritään pysymään sovitusa aiheesa. Tavoiteena on, etä 
osalistujat keskustelevat aiheesta mahdolisimman paljon keskenään ja haastate-
lija vain  ohjailee  keskustelun  kulkua  kysymyksilä.  Kysymysten tekemisesä  käy-
tetään avoimia kysymyksiä. Niden tulee ola selkeitä, ymmäretäviä ja yksiselit-
teisiä. Haastatelijan ei tule myöskään antaa vihjeitä tai tarjota omia ehdotuksiaan 
vastauksiksi. (Kaskiharju, Oesch-Börman & Sarvimäki 2006; Kitzinger & Barbour 
1999; Krueger 1994.) 
Tehdyistä fokusryhmähaastateluista varsinkin ensimmäisesä syntyi osalistu-
jien kesken vilkas keskustelu, joka vei ajatuksia varsinaisesta teemasta menneisyy-
teen, uusin kehitämisideoihin ja pohdintoihin kehitämistoiminnan seurauksista 
ja esteistä.  Fokusryhmäkeskustelu  onkin  parhaimmilaan sosiaalinen tapahtuma. 
Osalistujat voivat vaikutaa vielä  päätymäsä ja arvioitavana  olevan  prosesin 
mahdoliseen jatkumiseen ja  muutosten toteutamiseen (Bloor,  Frankland,  To-
mas & Robson 2001). Uskoakseni läsnäoloni ei juuri vaikutanut puheta rajoita-
vasti, koska toimintaa kohtaan uskaletin esitää myös kritikkiä. Pyrin olemaan 
haastatelusa hyvin ulkopuolinen, muta välilä ohjasin keskustelun suuntaa ky-
symälä kehitämisprosesin lityvistä asioista haastatelurungon mukaisesti. Roh-
kaisin hiljaisempia sanomaan mielipiteensä. Fokusryhmäkeskustelun haastatelijan 
rooli on samala tavala ristiritainen kuin toimintatutkimuksen tutkijan rooli voi 
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ola. Toisaalta olisi oltava taustala, toisaalta ohjata keskustelua pysymään aiheesa 
(Bloor ym. 2001). Tarkoituksena on kuitenkin saada tietoa osalistujien kokemuk-
sista ja ajatuksista kehitämisprosesista. 
Ensimmäisesä haastateluryhmäsä oli mukana jokaisen kehitämisprosesisa 
mukana oleen ammatiryhmän edustajia terveyskeskuksen vuodeosastolta. Pyysin 
ensimmäistä ryhmää nimeämään menetelmäkirjalisuudesa suositelun (Hirsjärvi 
& Hurme 2000, Kananen 2009) ”lumipaloteknikan” mukaisesti toisen ryhmän, 
jota  haastatelin  myöhemmin tarkentaen ensimmäisesä  haastatelukeskustelusa 
esile tuleita asioita. Toisesa haastateluryhmäsä sovelsin myös fokusryhmän pe-
riaateita. Ryhmä oli pienempi ja keskustelu rauhalisempaa kuin ensimmäisesä 
ryhmäsä. Myös asiasa pysyminen oli helpompaa. 
Myös teemahaastatelu  on toimintatutkimuksen luonteva tiedonkeruume-
netelmä. Sitä voidaan käytää tutkimus- ja kehitämisprosesin eri vaiheisa, kun 
halutaan arvioida tilanneta ja  pohtia etenemismahdolisuuksia.  Haastatelula 
saadaan tukea  havainnoile ja tietoa  muutoksen etenemisestä työyhteisösä. Tee-
mahaastatelula voidaan saada suorila kysymyksilä vastauksia tutkimuskysymyk-
sin (Huovinen & Rovio 2007). Haastatelu etenee etukäteen valitujen keskeis-
ten teemojen mukaan. Haastateltavaksi voidaan valita yksitäisiä henkilöitä, jotka 
tuntevat tutkimuksen kohteena olevan asian parhaiten. Yksitäisten haastateltavien 
sijaan tai lisäksi haastatelu voidaan tehdä ryhmäsä. (Hirsjärvi, Remes & Sajavaa-
ra 2004; Metsämuuronen 2006.) Täsä tutkimuksesa haastatelin teemahaastat-
telula  kolmea yksitäistä  henkilöä ja yhtä  kahden  hengen ryhmää.  Haastatelut 
etenivät etukäteen valmistelun teemarungon  kysymyksilä,  muta  kysymysten 
järjestys vaihteli ja eteneminen oli melko vapaata. Yksitäiset haastateltavat olivat 
työyksiköiden esimiehiä, joiden ajatelin  omasa asemasaan tekevän  havaintoja 
kehitämisprosesin aikana mahdolisesti tapahtuneista muutoksista työyhteisöisä. 
Työyhteisöjen muiden jäsenten mielipiteitä tuli esile ryhmähaastatelujen lisäksi 
seurantapalavereisa ja niden kirjalisisa palauteisa. 
Haastatelut kestivät yhteensä noin seitsemän tuntia. Talensin haastatelut di-
gitaalisela talentimela. Literoin haastatelut sanasta sanaan pian haastatelutilan-
teiden jälkeen. Talennukset  onnistuivat  hyvin.  Ensimmäisen ryhmähaastatelun 
kohdala oli paikoin vaikea erotaa kahta henkilöä äänen perusteela, mikä myös 
metodikirjalisuuden  mukaan voi  ola ryhmähaastatelujen  ongelma (Huovinen 
&  Rovio  2007;  Sulkunen  1998).  Vaikeus ei  kuitenkaan vaikutanut analyysin, 
koska sen kannalta ei olut merkitystä, kuka oli äänesä. Literoitua tekstiä kertyi 
66 sivua, 1-rivivälilä ja fontila 12 kirjoitetuna. Literointi antoi hyvän pohjan ja 
ajatuksia analyysin tekemistä varten. 
Alasuutarin (1993) mukaan tutkimuksesa tuotetaan havaintoja ja ratkaistaan 
arvoituksia.  Laadulisen tutkimuksen analyysisä  havainnot  pelkistetään,  keski-
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tytään  olennaiseen ja yhdistelään  havaintoja.  Arvoitus ratkaistaan ymmärtävälä 
selitämiselä ja muihin tutkimuksin ja teoreetisin lähtökohtin vitaten. Laadul-
linen aineisto voidaan analysoida aineistolähtöisesti, joloin käytetään induktivista 
päätelylogikkaa eli edetään yksityisestä havainnosta yleistyksin. Toinen tapa teh-
dä analyysi on teorialähtöinen analyysi, josa päätelään deduktivisesti eli lähtien 
yleisestä yksityiseen havaintoon. Kolmas mahdolisuus on abduktivinen päätely-
tapa, josa käytetään apuna olemasa olevia maleja ja teorioita aineiston analyysis-
sä. Tälöin puhutaan teoriaohjaavasta analyysistä (Tuomi & Sarajärvi 2009). Täsä 
tutkimuksesa oli käytösä sekä aineistolähtöinen etä teorialähtöinen analyysitapa. 
Haastatelujen sisälönanalyysi alkoi jo  haastatelutilanteisa  muodostaesa-
ni ajatuksisani käsityksen haastatelun sisälöstä.  Literoituani haastatelut sana 
sanalta luin literoidun tekstin läpi  useampaan  kertaan.  Literoidesa ja tekstiä 
lukiesa haastatelun sisälöt tulivat tutuiksi. Literoidusta tekstistä palautui mie-
leen sisältöjä, jotka eivät jääneet mieleen haastatelutilanteesa. Mielesä alkoi hah-
motua suunnitelma analyysin toteutamisesta. Sisälönanalyysisä käytetään ana-
lyysiyksikköinä esimerkiksi lausumia tai sanoja (Tuomi & Sarajärvi 2009). Täsä 
tutkimuksesa käytin analyysiyksikköinä lausumia. Merkitsin erivärisilä huopaky-
nilä eri teemoihin lityviä lausumia. Muodostin lausumista lyhyitä pelkistetyjä 
ilmauksia. Tein pelkistetyjen lausumien ryhmitelyä käytäen tekstinkäsitely- ja 
taulukkolaskentaohjelmaa. Ryhmitelin lausumat ensin sen mukaan, mihin tutki-
muskysymykseen ne lityivät. Etsin haastateluista vastauksia tutkimuskysymyk-
sin kehitämisprosesin kulusta, työhyvinvoinnista, tulevaisuusdialogin ja seuran-
tapalaverin merkityksistä sekä työhyvinvoinnin muutoksista. Tutkimuskysymykset 
muodostivat aineiston pääluokat. Ryhmitelin pääluokkin jaetut pelkistetyt ilma-
ukset aineistolähtöisesti ensin alaluokkin. Seuraavaksi yhdistin ne aiheitain ylä-
luokiksi (taulukot 4, 5 ja 6). Tein luokitelusta päätelemälä ja tulkiten analyysin, 
josta sain vastauksia tutkimuskysymyksin. 
Myös ryhmähaastateluiden analyysisä  keskityin  puheena  oleiden faktojen 
analyysin, enkä esimerkiksi ryhmän  normien tai vuorovaikutuksen analyysin. 
Ryhmähaastatelujen analysointi oli vaativampaa kuin yksilöhaastatelujen tai pa-
rihaastatelun analyysi. Ryhmäsä syntynyt keskustelu polveili aihepireihin, jotka 
eivät lityneet  haastatelun teemoihin.  Rajasin aiheeseen täysin litymätömät 
keskustelun osat analyysin ulkopuolele. Analysoin haastatelut ensin yksitelen ja 
yhdistin ne myöhemmin yhdeksi kokonaisuudeksi.
84
TAULUKKO  4.  Analyysiesimerkki  pelkistetyjen lausumien  muodostumisesta Työhy-
vinvoinnin muutokset -pääluokkaan.
LAUSUMA
nin mula on sieltä iskeny se inspiraatio hakia sinne 
kouluun. 
Sieltä sai ninku sytöt sihen etä vois lähtee ninku sis 
kehitämään.
kylä mie teen sen aamula sen kiertolistan. 
me  voijaankin itse  kehityä  etä  me  ei  aina tarvita-
kaan tänne uuta ja lisää
nyt me olaan kaikki sinä nin kauan kuin se aamu-
raporti käyään, tulee paremmin suunniteltua
tai site etä jos joku oman näkökannan johonki asiaan 
on esitäny ja jos ite ei ole osannu ajatelakaan nin nin 
se ehkä vähän on tulu se oma ajatus etä voishan se 















uusien ajatusten syntyminen keskustelussa







6.3.2 Tulevaisuusdialogien ja seurantapalaverien kirjaukset aineistona ja
       niden analyysi
Tulevaisuusdialogin kulkuun kuuluvat kirjaukset tehdään mahdolisimman tarkas-
ti  puheen  mukaisesti  käytäen  puhujan sanoja ja ilmauksia  kuitenkin lyhentäen 
lauseita. Julkisen kirjaamisen tavoiteena on ajatusten selkeytäminen, puheen oi-
kea ymmärtäminen ja puhutujen asioiden säilytäminen suunnitelman tekemistä 
ja  myöhempää  pohdintaa varten (Seikkula  &  Arnkil  2005).  Osalistujat tarkis-
tavat  kirjausten  oikeelisuuden  oman  puheenvuoronsa jälkeen  mahdolisten vää-
rinkuulemisten, väärinymmärysten ja tulkintojen eliminoimiseksi. Tutkimusme-
netelmälisesti tulevaisuusdialogisa tuotetua puheta voidaan pitää haastateluun 
veratavana aineistona, joko ryhmä- tai yksilöhaastateluna.  Erona esimerkiksi 
täsä tutkimuksesa tehtyihin haastateluihin on haastatelun julkisuus ja se, etä 
haastatelijoita on kaksi. Lisäksi puheita ei kirjata sana sanalta, vaan tivistetysti, 
kuitenkin käytäen puhujan omia sanoja. 
Tiedonkeruumenetelmänä tulevaisuusdialogin  kirjaukset  ovat lähelä eläy-
tymismenetelmää (esim.  Eskola  &  Suoranta  1998), josa  käytetään  kuitenkin 
vain yhtä  kehyskertomusta,  hyvää työhyvinvoinnin tulevaisuuta.  Työyhteisöjen 
erilaisuus voidaan täsä tutkimuksesa ajatela eläytymismenetelmään lityväksi 
variaatioksi. Jokaisesa työyhteisösä historia ja tulevaisuus ovat erilaisia. Tulevai-
suusdialogisa eläydytään todelisena  pidetävään tulevaisuuteen.  Tulevaisuuteen 
eläytymisen onnistuminen vaihtelee. Onnistumiseen vaikutaa vetäjien kyky ”vie-
dä”  osalistujat tulevaisuuteen.  Käytetävisä  on erilaisia  keinoja vuodenaikoihin 
lityvistä  kuvista ja runoista sanaliseen tarinointin ajan  kulusta.  Ajan  kulkua 
eteenpäin kuvataan mahdolisimman neutraalisti ohjaamata osalistujien ajatuk-
sia johonkin tietyyn suuntaan. Tulevaisuuteen sirtymisen onnistumiseen vaikut-










taa myös yksitäisen osalistujan kyky sirtää ajatuksensa tulevaisuuteen ja nähdä 
esimerkiksi työhyvinvoinnin tilanne toiveikkaasti tulevaisuudesa. Jos osalistujat 
kokevat yhteisönsä  olevan  krisisä,  myönteiseen tulevaisuuteen eläytyminen  on 
vaikeaa.  Tälaiseen  krisitilanteeseen tulevaisuusdialogi ei  ole sopiva  menetelmä, 
vaan siloin on parempi otaa käytöön krisitilanteesa autavia menetelmiä. Tosin 
työyhteisön  krisitilanteesa eivät vältämätä  kaikki  koe  olevansa  krisisä, joten 
tulevaisuusdialogi voi ola sinäkin tilanteesa hyödylinen.
Tulevaisuusdialogien  kirjauksista sain vastauksia  kysymykseen,  mistä  osalis-
tujat  puhuvat,  kun  he  puhuvat työhyvinvoinnista,  milaisena  osalistujat  pitivät 
ihanteelista työhyvinvointia ja mitä puuteita ja huolenaiheita he sinä palaveri-
hetkelä kokivat olevan. Kirjauksista ilmenee myös, mitä osalistujat olivat valmita 
tekemään työhyvinvointinsa parantamiseksi. 
Seurantapalaverien  kirjaukset tehdään samala  periaateela  kuin tulevaisuus-
dialogisa. Kirjaukset tuotivat aineistoa kehitämisprosesien ja työhyvinvoinnin 
muutosten arviointin. Julkiset  kirjaukset tehtin  neljän työyhteisön seurantapa-
laverisa.  Ensimmäisesä työyhteisösä seurantapalaveri  käytin  poikkeukselisesti 
vain keskustelen, ilman julkista kirjausta. Kokemuksesta oppineena muisa työ-
yhteisöisä seurantapalavereisa oli kirjuri mukana tekemäsä kirjaustyön. Tulevai-
suusdialogien ja seurantapalaverien kirjauksia kertyi literoituna 34 sivua.
Analysoin tulevaisuusdialogien kirjatut tuotokset aineistolähtöiselä sisälönan-
alyysilä saadakseni selvile työyhteisöjen käsitykset työhyvinvoinnista ja työhyvin-
voinnin tilasta prosesin alusa. Tämä oli tarpeen selvitää, jota oli mahdolista ar-
vioida työhyvinvoinnin muutoksia prosesin aikana. Jokainen työyhteisö määriteli 
oman työhyvinvointikäsityksensä ja kehitämistarpeensa. Sisälönanalyysi tapahtui 
samala toimintaperiaateela  kuin aiemmin  kuvatu  haastatelujen analyysi silä 
poikkeuksela, etä tulevaisuusdialogien analyyseisä  muodostin  myös  pääluokat 
täysin aineistolähtöisesti.  Käytin työhyvinvointikäsitysten  muodostamiseen tule-
vaisuusdialogien  kaikisa  kolmesa vaiheesa syntyneitä  kirjatuja ajatuksia.  Ana-
lyysiyksikköinä olivat muutaman sanan lausumat, jotka vuoropuhelun vetäjä oli 
kirjannut tulevaisuusdialogeisa ja seurantapalavereisa.
Tulevaisuusdialogien muistinpanot poikkesivat haastateluista sinä, etä lau-
sumat  olivat tivistetyjä ja yksinkertaisesti ilmaistuja  muutaman sanan lauseita, 
sanoja ja sanapareja. Lausumat olivat toisin sanoen jo pelkistetyjä. Analyysisä oli 
myös  huomioitava, esitetinkö ajatus toivotuna tilanteena,  huolena vai tekona 
kohti toivotua tilanneta. Tein analyysit ensin jokaisesta työyhteisöstä erikseen ja 
yhdistin ne siten yhdeksi kokonaisuudeksi. Luokitelun tuloksena syntyi työhy-
vinvoinnin tekijöiden yläluokkia, jotka yhdistin vielä neljäksi pääluokaksi. 
Luokiteltuani sisälön  kvantifoin sen,  kuten esimerkiksi  Dey (1993) suosit-
telee. Työyhteisöjen työhyvinvoinnin tilan arvioimiseksi analysoin tekijöitä, jotka 
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vähensivät työyhteisöjen hyvinvointia. Kyseisiä tekijöitä ilmaistin tulevaisuusdia-
logisa osalistujien kokemina huolina (esim. ”eläkeiän nostaminen”, ”onnistuuko 
yhdistäminen”).  Luokitelin  huolet ja laskin eri luokkin  kuuluvien  huolten lu-
kumäärät. Kvantifoituani huolet vertasin nitä työtyytyväisyyskyselyn tuloksin. 
Analysoin  kehitämisprosesin aikana tapahtuneita  muutoksia työhyvinvoinnisa 
samaan tapaan laskemala seurantapalaverisa puhutut ja kirjatut maininnat työhy-
vinvoinnin myönteisestä ja kielteisestä kehityksestä. Lukujen perusteela en tehnyt 
syy-seurauspäätelmiä, mistä esimerkiksi myös Maxwel (2010) varoitaa.
Arvioidesani kehitämismenetelmien yhteen sopivuuta vertasin tulevaisuus-
dialogisa  kuvatua työhyvinvointikäsitystä työlähtöisen työhyvinvoinnin teorian 
malin. Luokitelin tulevaisuusdialogien lausumat kyseisen kolmiomalin mukaan 
aineistolähtöisesti saadakseni selvile,  mitä työlähtöisen  malin  mukaisia sisältöjä 
on suoraan löydetävisä tulevaisuusdialogin maininnoista. Luokat olivat työyhtei-
sö, työnjako, säännöt, työvälineet, työn kohde ja työn tulos. 
6.3.3 Tulevaisuusdialogien ja seurantapalaverien välitön palaute
Tulevaisuusdialogeista ja seurantapalavereista kerätään osalistujilta tavalisesti vä-
litömästi dialogin jälkeen kirjalinen palaute näiden palaverien kehitämistä varten 
Eriksonin,  Arnkilin ja  Rautavan suunnitelemila  palautelomakkeila (Erikson, 
Arnkil & Rautava 2006, lite 1 ja 2). Palauteta käytetään tavalisesti vuoropuhelun 
vetäjien kesken oman toiminnan refektoinnin perustana ja sitä kauta oppimisen 
välineenä. Käytin näitä valmita palautelomakkeita myös täsä tutkimuksesa välit-
tömän palaverikokemuksen talentamisesa.
Tulevaisuusdialogin  palauteen avula saadaan tietoa  osalistujien  palaveriko-
kemuksista ja heidän arvioistaan esimerkiksi palaverin hyödylisyydestä, mahdoli-
suudesta kertoa omat ajatuksensa, kuuluksi tulemisesta, mahdolisuudesta kuula 
toisten ajatuksia ja luotamuksesta asioiden järjestymiseen. Taulukosa 7 ovat ky-
selylomakkeen kysymykset luokiteltuina teemoitain. Arviointiasteikko on 1–10, 
josa 1 tarkoitaa ei olenkaan hyödylistä, ei olenkaan kuuluksi tulemista ja nin 
edeleen ja 10 eritäin hyödylistä, eritäin paljon kuuluksi tulemista ja nin edel-
leen. Lomakkeele on mahdolisuus kirjoitaa myös sanalisia kommenteja palave-
rikokemuksesta ja mahdolisista kehitämisehdotuksista. Välitön palaute kerätin 
muista työyksiköistä paitsi vuodeosastolta, mikä tekee analyysin siltä osin puuteel-
liseksi. Vuodeosaston palaverien toteutamisen aikaan ei olut vielä suunnitelmaa 
kehitämisprosesien tutkimukselisesta tarkastelusta ja siksi palauteta ei keräty. 
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Seurantapalaverin  palautelomakkeesa  pyydetään  osalistujia arvioimaan ai-
kaisemmin  pidetyn tulevaisuusdialogin  hyödylisyytä ja  kokemuksia seuranta-
palaverista välitömästi sen jälkeen.  Tulevaisuusdialogia  koskevila  kysymyksilä 
selvitetään dialogin hyödylisyytä, sinä tehtyjen suunnitelmien ja yhteistyön to-
teutumista sekä  omien toimintamahdolisuuksien ja voimavarojen lisääntymistä. 
Toinen kysymysjoukko selvitää seurantapalaverin hyödylisyytä, kuuluksi tule-
TAULUKKO 7. Tulevaisuusdialogin välitömän palauteen kysymykset luokiteltuina 
TEEMA
Palaverin hyödylisyys





miseen ja asioiden järjestymiseen
Menetelmä
KYSYMYS
Miten hyödyliseksi koit tämän tilaisuuden? 
Koitko saaneesi tukea omaan tilanteeseesi/toimintaasi? 
Oliko sinula ritävä mahdolisuus kertoa omat ajatuksesi?
Oliko sinula ritävä mahdolisuus kuula muiden
ajatukset?
Pystyitkö mielestäsi kertomaan omat huolenaiheesi?
Koitko, etä sinua kuunneltin?
Koitko,  etä  ajatuksesi/ehdotuksesi  otetin ritävästi 
huomioon?
Saitko uuta ymmärystä sitä, mitä eri osalistujat
ajatelevat asioista?
Havaitsitko tilanteessasi uusia vaihtoehtoja toimia?
Selkinnytikö palaveri omia ajatuksiasi?
Selkinnytikö palaveri eri osalistujien osuuta? 
Milainen olo sinula oli tilaisuuden päätyessä
(toivoton-toiveikas)?
Koitko, etä palaveri lisäsi luotamustasi asioiden järjes-
tymiseen?
Kuinka  paljon luotat  palaverissa tehdyn suunnitelman 
toteutumiseen?
Miten pystyit eläytymään hyvään tulevaisuuteen?
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mista, toiveikkuuta ja luotamusta sovitujen asioiden järjestymiseen. (Taulukko 
8.) Lomakkeeseen on myös mahdolisuus kirjoitaa omia kehitämisehdotuksia ja 
kommenteja palaverista avovastauksina.
Tulevaisuusdialogeista ja  niden seurantapalavereista  kerätyn välitömän  nu-
meraalisen  palauteen analysoinnisa laskin jokaisesta  kysymyksestä  keskiarvot 
annetuista arvioinneista. Vertasin tulevaisuusdialogeista ja seurantapalavereista an-
netuja numeraalisia arviointeja myös keskenään. Seurantapalaverin jälkeen osal-
listujat arvioivat kehitämisprosesin hyödylisyytä antamala sanalista palauteta 
arviointilomakkeen kääntöpuolele. Analysoin näitä arviointeja aineistolähtöiselä 
sisälönanalyysilä ja litin päätelmät haastatelujen analyysin. 
Tulevaisuusdialogin ja seurantapalaverin jälkeen kerätyn välitömän palauteen 
pohjalta tein nopean analyysin palaverin toimivuudesta yhdesä toisen vuoropu-
helun vetäjän  kansa.  Saatua  palauteta  käytetin vuoropuhelun vetäjien  kesken 
oman toiminnan refektoinnin perustana ja sitä kauta oppimisen välineenä. 
6.3.4 Ryhmätöiden tuotokset ja niden hyödyntäminen 
Kehitämisprosesien eri vaiheisa  osalistujat työskentelivät  myös  pienryhmisä. 
Tarkoituksena  oli saada  kaikile  osalistujile  mahdolisuus  kertoa ajatuksensa ja 
ola mukana kehitämistyösä. Vuodeosastola pienryhmät pohtivat työnsä muut-
tumista ja työproseseja myös yhteisten kokoontumisten välilä. He kirjasivat aja-






tulevaisuusdialogissa tehtyjen suunnitelmien 
toteutuminen
sovitun yhteistyön toteutuminen




luotamus sovitujen asioiden järjestymiseen
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tuksensa jakamini lomakkeisin ja  palautivat  ne  minule.  Analysoin  kirjauksia 
osana tutkimuksen aineistoa. Kehitämisprosesin ja suunnitelmien toteutuminen 
vuodeosaston toiminnasa arvioitin pienryhmisä ja käsiteltin suulisesti yhteisesti 
koko ryhmän kesken
Palvelukodin, vanhainkodin ja kotihoidon kokoontumisisa tehtin ryhmätöitä 
yhteisten arvojen määritelyn, päiväohjelman suunnitelun, historiakartoituksen ja 
yhteisen työn  kohteen  määritelyn yhteydesä.  Kotihoidon työntekijät  kirjasivat 
kohteen kuvauksen timeitäin ennen yhteistä kokoontumista ja aiheen pohdintaa 
lokakuusa 2010. Kotihoidon arvoja pohditin yhden keran pienesä ryhmäsä 
yhteisten kokoontumisten välilä. 
Kehitämisprosesien aikana tehtyjen ryhmätöiden tuotokset  olivat  muiden 
aineistojen tukena enkä analysoinut nitä systemaatisesti. Niden sisältö lityi esi-
merkiksi työyhteisöjen perustehtävän määritelyyn ja sen pohjalta konkreetiseen 
työn suunniteluun. 
6.3.5 Havainnointi ja päiväkirja analyysin tukena
Osalistuesani työyhteisöjen  kehitämispalavereihin tein  havaintoja  osalistujien 
työskentelystä ja palaverien tunnelmista. Kirjasin havaintoni päiväkirjaan, johon 
tein  muistinpanoja  koko  hankkeen ajan  myös  muista  hankkeeseen lityvistä 
tapahtumista, tuntemuksistani ja ajatuksistani eri vaiheisa,  kuten toimintatut-
kimuksen yhteydesä suositelaan tehtävän (esim. Huovinen & Rovio 2007; Ka-
nanen 2009). Työhyvinvoinnin kehitämiseen lityen tein havaintoja ainoastaan 
yhteisistä  kokoontumisistamme, en työympäristöistä.  Havainnot  koskivat  osal-
listujien reaktioita,  keskinäisiä suhteita,  kokoontumisten tunnelmaa ja  keskuste-
lujen  käänteitä.  Olin  kokoontumisisa  osalistuja ja  havainnoija. Tein  kirjauksia 
päiväkirjaan tapahtumien aikajärjestyksesä teemoitelemata asioita, joten poimin 
päiväkirjasta eri aiheisin lityvät  kirjaukset erikseen.  Päiväkirja toimi tiedonke-
ruun lisäksi myös omien tunteiden purkuväylänä ja ajatusten selkeytäjänä. Sitä 
oli  hyötyä esimerkiksi analysoidesani  omaa rooliani ja raportoidesani  kehitä-
misprosesien kulkua. En analysoinut myöskään päiväkirjaa ja havaintoja milään 
menetelmälä systemaatisesti, vaan ne olivat muiden aineistojen analyysin tukena.
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7 TYÖHYVINVOINNIN KEHITTÄMISPROSESSIT
Toimintatutkimuksen tarkoituksena  on saada aikaan  positivisia  muutoksia toi-
mintakäytännöisä ja tuotaa uuta tietoa toiminnan aikana. Muutoksen toivotaan 
syntyvän toimintatutkimukselisen intervention seurauksena. Täsä tutkimuksesa 
interventioina olivat työhyvinvoinnin kehitämisprosesit ja nisä käytetyt osalis-
tavat menetelmät. Täsä luvusa esitelen tutkimuksesa mukana oleet työyhteisöt 
ja niden kehitämisprosesien kulun. Aluksi kuvaan kuitenkin interventioiden yh-
teiset lähtökohdat. 
7.1 Kehittämisprosessien yhteiset lähtökohdat
Työhyvinvoinnin  kehitämisprosesit täsä toimintatutkimuksesa  käynnistyivät 
Salan terveyskeskuksen vuodeosastolta, jonka osastonhoitaja toivoi osaston työhy-
vinvoinnin kehitämiseen paneutumista tulevaisuusdialogin avula. Vuodeosaston 
prosesin olesa loppuvaiheisa työhyvinvoinnin kehitämistyö aloitetin työyhtei-
söjen toivomuksesta myös muisa työyhteisöisä eli vanhainkodisa, palvelukodisa 
ja kehitysvammaisten ja dementiaa sairastavien palvelukodisa sekä kotihoidosa. 
Kaikisa videsä työyhteisösä  kehitämisprosesi alkoi tulevaisuusdialogila. 
Menetelmän mukaisesti työhyvinvoinnin tai työn sujumisen toivotua tilanneta 
tulevaisuudesa tarkasteltin sirtymälä ajatuksisa 1–2 vuota eteenpäin. Toisena 
kysymyksenä  pohditin,  mitä tekoja jokainen teki  kyseisen  hyvän tilanteen ai-
kaansaamiseksi ja mistä sai tukea teoileen. Kolmantena pohdinnan aiheena olivat 
nykyiset huolet työhyvinvoinnisa ja mikä huolia vähensi kuluneiden parempien 
vuosien aikana. Lopuksi tehtin yhdesä keskustelen konkreetinen suunnitelma 
tulevasta toiminnasta hyvän tilanteen aikaansaamiseksi. Kehitysvammaisten ja de-
mentiaa sairastavien palvelukodisa tulevaisuusdialogi toteutetin haastatelemala 
yhtä työntekijää keralaan muiden kuunnelesa. Muisa työyhteisöisä keskuste-
lunaiheita pohditin pienryhmisä, koska työyhteisöt olivat nin suuria, etä jokai-
sen erikseen haastateleminen ei olut mahdolista. Pienryhmäkeskustelujen jälkeen 
ryhmät kertoivat puhumansa asiat kaikile osalistujile ja puheenvuorot kirjatin 
joko paperitauluile huopakynilä tai tietokoneele videotykin kauta heijastetuna 
kaikkien nähtävile. Tulevaisuusdialogin lopusa tehtävää kehitämisuunnitelmaa 
koskeva keskustelu käytin koko työyhteisön kesken vapaasti keskustelen. Tulevai-
suusdialogien ja seurantapalaverien vetäjänä itseni lisäksi oli vuoropuhelun vetäjä-
koulutuksesa oleva salalainen työntekijä.
Tulevaisuusdialogeja seurasi yhdestä kahdeksaan itsenäistä tai tutkija-kehitä-
jän ohjauksesa tapahtunuta kehitämiskokousta. Kehitämisprosesit päätyivät 
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seurantapalaverin.  Sinä arvioitin  prosesin aikana tapahtunuta  myönteistä ja 
kielteistä kehitystä työyhteisösä sekä suunniteltin seuraavia tekoja kohti parem-
paa työhyvinvointia.  Kuviosa  6  on  kuvatu  hypoteetinen  kehitämisprosesien 
rakenne. 
Kehitämisprosesit  kestivät ajalisesti seitsemästä  kuukaudesta  1,5 vuoteen 
(taulukko 9). Kokoontumiset kestivät 2–3 tuntia keralaan. Alusa sovitin vain 
tulevaisuusdialogin järjestämisestä. Tarkkaa suunnitelmaa prosesien etenemisestä 
ei tehty, vaan edeliselä kerala sovitin seuraava tapaaminen ja sinä käsiteltävät 
asiat. Kehitämisprosesit muotoutuivat työyhteisöisä erilaisiksi, koska työyhteisö-
jen tarpeet olivat erilaiset. Kehitäjätyöyhteisöjen henkilökunnasta suurin osa osal-
listui kehitämistyötä varten järjestetyihin kokoontumisin. Lähiesimiehet olivat 
mukana palavereisa. Ylempiä esimiehiä oli mukana osasa kehitämiskokouksista. 







KUVIO 6. Kehitämisprosessien perusrakenne
TAULUKKO  9.  Työhyvinvoinnin  kehitämisprosesseihin sisältyvät  kokoontumiset, 

































Tulevaisuusdialogin jälkeen kaikisa työyhteisösä järjestetin kehitämispala-
vereita, joisa työstetin tulevaisuusdialogisa tai sen jälkeen valituja kehitämis-
kohteita. Työskentely tapahtui ohjatuna yhteistoiminnalisesti tai työyhteisön kes-
kinäisenä toimintana  pääasiasa  pienryhmätyöskentelynä.  Yhdesä työyhteisösä 
käytetin menetelmänä työprosesin malinnusta. Osasa työyhteisöjä toiminnan 
kehitämisesä soveletin muutospajatyöskentelyn toimintatapoja. 
Työyhteisöt valitsivat  kehitämiskohteet tulevaisuusdialogisa  heränneiden 
ajatusten pohjalta joko tulevaisuusdialogin yhteydesä tai seuraavasa työyhteisön 
kokouksesa. Tutkimus- ja  kehitämisprosesin ajoitus työyhteisöisä  on  kuvatu 
kuviosa  7.  Kuviosta ilmenevät työyhteisöjen  kehitämisprosesien alkamisajan-
kohdat ja kestot. Pystykatkoviva ilmaisee vaiheen, joloin alkuvaiheen kehitämis-
toiminta  muutui tutkimukseliseksi  kehitämiseksi systemaatisine tiedonkerui-
neen terveyskeskuksen vuodeosaston kehitämisprosesin aikana. 
KUVIO 7. Tutkimus- ja kehitämistoiminnan prosessien etenemisen aikataulu











7.2 Erilaiset työyhteisöt – erilaiset kehittämisprosessit
7.2.1 Terveyskeskuksen vuodeosaston kehittämisprosessi
Salan terveyskeskuksen vuodeosasto on 34-paikkainen akuuti- ja pitkäaikaispoti-
laita hoitava yksikkö. Sielä työskentelee osastonlääkäri, osastonhoitaja, 11 sairaan-
hoitajaa, 9 perus- tai lähihoitajaa ja 6 laitosapulaista. Osastonsihteeri on yhteinen 
muiden yksiköiden kansa. 
Kehitämisprosesin aikana työntekijöiden tekemän  historiakartoituksen  pe-
rusteela osaston toimintajärjestelmäsä oli vimeisten 10–20 vuoden aikana tapah-
tunut muutoksia monesa suhteesa. Tämän alaluvun lainaukset ovat työntekijöi-
den tekemän historiakartoituksen muistinpanoista. Työn kohde eli potilaat olivat 
muutuneet. 
  ”Pitkäaikaispotilaita enemmän” 
  ”Potilaat monisairaampia” 
Kartoituksen aikaan  potilaat  olivat iäkkäämpiä ja vipyivät  pitemmän aikaa 
hoidosa kuin aikaisemmin. 
  ”Potilaat ja omaiset vaativampia” 
Osastola hoidetavien potilaiden lisäksi työn kohteena olivat päivystyspotilaat, 
joiden hoitoon sairaanhoitajat osalistuvat öisin ja vikonloppuisin lähtemälä pa-
loauton mukana hälytyksin.
   ”Hoitotyö laaja-alaisempaa esim. paloauton mukaan lähteminen” 
Työvälineitä oli tulut lisää ja ne olivat muutuneet: ”tietokoneet, nosturi, parem-
mat nostolakanat, vaipat kehityneet, mikrokuidut tuleet, yhdistelmäkone”
Apuvälineet, uudet lääkkeet ja tietoteknikka olivat muutaneet toimintatapo-
ja. Tietokoneita oli lian vähän potilastietojen sujuvaksi kirjaamiseksi. Uudet lait ja 
suositukset esimerkiksi lääkeiden käsitelystä ja hoidon laadusta olivat muutaneet 
toimintaa.
  ”Vaitiolovelvolisuus tiukentunut, lääkelaki tiukentunut, ikäihmisten 
   hoidon laatusuositus, henkilötietolaki” 
Työntekijöiden kokemus oli kartunut iän myötä, muta myös voimien koet-
95
tin vähentyneen. Ikääntyminen oli vaikutanut työyhteisöön samoin kuin työnte-
kijöiden vähentyminen. 
  ”Työntekijät vanhentuneet”
  ”Kaikila kire, työyhteisö kärsi, työyhteisö eriytyy toisistaan, tieto ei kulje
  työyhteisösä”
Työnjako oli muutunut sairaanhoitajien määrän lisäännytyä ja vastaavasti pe-
rushoitajien määrän vähennytyä osastola. Myös työvuorojärjestelyt olivat muut-
tuneet tämän muutoksen myötä. Kylvetäjien ja kokopäiväisen osastosihteerin am-
matikunnat olivat hävinneet kokonaan osastolta. Osasto oli jaetu kahteen osaan 
ja potilaita hoidetin kahden ryhmän voimin.
   ”Liukuva, jokainen tekee kaikkea, ei selkeää työnjakoa” 
Työn tuloksena työntekijät ajatelivat seuraavaa: ”nykyään vähemmän tyytyväi-
nen potilas, omaiset ja työntekijät!” 
Oli kire, eikä olut nin paljon aikaa potilaale kuin ennen. 
Terveydenhoitajaopiskelija Minna Heikkurinen Rovaniemen ammatikorkea-
koulusta  kartoiti syksylä  2009  opinnäytetyösään  osaston  henkilökunnan työ-
motivaatiota. Heikkurisen (2009) mukaan henkilökunta oli hyvin motivoitunut 
työhönsä (keskiarvo  3,8 asteikola  1–5).  Eniten työntekijöitä  motivoivat työsä 
onnistumisen kokemukset, potilaskontaktien sujuvuus ja työpaikan pysyvyys. Mo-
tivaatiota heikensivät kire ja työpaikan huonoksi koetu ilmapiri. Motivaatiote-
kijöisä oli vaihtelua eri ammatiryhmien kesken. Laitosapulaisten työmotivaatio 
oli hieman heikompaa kuin sairaan-, perus- ja lähihoitajien. Lähi- ja perushoita-
jile työpaikan pysyvyys oli merkitsevämpää kuin sairaanhoitajile. Salasa oli kar-
toituksen aikoihin enemmän pulaa sairaanhoitajista kuin lähi- ja perushoitajista. 
Lähi- ja  perushoitajat arvostivat esimiehen tasapuolista työntekijöiden  kohtelua 
enemmän kuin sairaanhoitajat. Työn mielekkyys oli muutunut yli puolela vastaa-
jista työuran aikana. Kire ja työpaikan ilmapiri oli vähentänyt työn mielekkyytä. 
Tietokoneen  käytö  oli vienyt aikaa  potilastyöltä ja siten laskenut  motivaatiota. 
Lisääntynyt työkokemus ja vakituinen työpaikka olivat toisaalta lisänneet työmo-
tivaatiota.
Terveyskeskuksen vuodeosaston työhyvinvoinnin kehitämisprosesisa tulevai-
suusdialogi toteutetin kaksi kertaa, jota kaikki työntekijät pääsivät mukaan vuo-
rotyöstä huolimata. Henkilökunta jaetin kahteen osaan. Ensimmäisen ryhmän 
kokoontuminen oli 27.1.2009 ja prosesin päätänyt seurantapalaveri 17.12.2009. 
Tulevaisuusdialogien jälkeisisä kokoontumisisa henkilökunnasta olivat koola ne, 
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joile se oli mahdolista kohtuulisin työvuorojärjestelyin.
Vuodeosaston kehitämisprosesista muodostui kahdeksan kokoontumiskeran 
prosesi (kuvio 8). 
Kehitämiskohteiden valintaa tehtin kahdela eri kerala. Aluksi tulevaisuus-
dialogien pohjalta kehitämiskohteiksi valitin työn kuormitavuus, työvuorolis-
tojen suunnitelu ja työnkuvien selkeytäminen.  Työlähtöisen työhyvinvoinnin 
teorian  käsitelyn jälkeen työntekijät totesivat, etä valitut  kehitämiskohteet ei-
vät ole kyseisen teorian ajatelun perusteela ritävästi eteenpäin vieviä. Päätetin 
kartoitaa työyksikön historiaa ja häiriökuormitusta ennen lopulisten kehitämis-
kohteiden valintaa.  Työntekijät  kirjasivat lomakkeile työyksikösä tapahtuneita 
toiminnan muutoksia vimeisen kymmenen vuoden aikana. Samoin he kirjasivat 
tilanteita, joisa esintyi häiriökuormitusta. Seuraavala kokoontumiskerala käsi-
teltin näitä asioita keskustelen yhteisesti. Keskustelun jälkeen kehitämiskohteiksi 
valitin kaksi isompaa ja kaksi pienempää työprosesia. Pienemmät prosesit olivat 
tavaroiden ja lääkkeiden tilaukseen lityviä ja isommat aamutöihin ja lääkärinkier-
tomääräysten toteutamiseen lityviä proseseja.
Työprosesien  kehitämisesä  käytetin  havainnolistavana apuvälineenä työ-
prosesin  malinnusta.  Malinnus aloitetin yhteisesä  kokoontumisesa  kirjaten 
työproseseja ProcesGuide-ohjelmaan. Tarkoitus oli, etä työntekijät jatkavat mal-
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kaa jatkaminen ei onnistunut, vaan sihen palatin yhteisesti seuraavasa kokoon-
tumisesa. Ensin malinnetin käytösä olevat työprosesit näkyviksi. Sen jälkeen 
suunniteltin  prosesin  uudistuksia, joiden toivotin sujuvoitavan työtä.  Uuta 
toimintatapaa kokeiltin kesän aikana ja arvioitin syksyn alusa. Siloin todetin, 
etä osa työntekijöistä ei olut tietoinen uudesta toimintatavasta, eikä toimintata-
van  kokeilu  olut siten täysin  onnistunut.  Arvioinnin tuloksena toimintatapaan 
tehtin vielä uusia muutoksia ja nitä arvioitin vuoden lopusa seurantapalaverisa. 
Arviointi jatkui seuraavan vuoden alusa tehdysä ryhmähaastateluisa, josa pu-
hutin lisäksi myös uusista kehitämistarpeista. Ryhmähaastatelut muodostuivat 
ikään kuin osaksi kehitämisprosesia. 
7.2.2 Kotihoidon kehittämisprosessi
Salan  kotipalvelu ja  kotisairaanhoito  olivat yhdistymäsä timityönä toteuteta-
vaksi kotihoidoksi syksylä 2009. Muutoksesta oli puhutu ja sitä oli suunniteltu 
jo vuosia.  Suunnitelu ja yhdistyminen ei  olut edennyt toivotula tavala ja  nyt 
prosesin toivotin ulkopuolista apua. Kunnanhalitus edelyti yhteistyön lisää-
mistä ja toiminnan tehostamista. Yhdistymisen tavoiteena oli saada kotipalvelun 
ja  kotisairaanhoidon  päälekkäiskäynnit  pois ja  muutenkin  parantaa yhteistyötä 
näiden kahden toiminnan välilä. Kotipalvelusa toimi 11 lähi- tai perushoitajaa, 
kahdeksan kodinhoitajaa ja kaksi kotiavustajaa sekä yksikön esimies, vastaava ko-
dinhoitaja. Vuonna 2010 kotipalvelun pirisä oli 140 palvelun käytäjää.
Salan  kunnan  kotisairaanhoito  kuului terveyspalvelujen  pirin.  Kotisairaan-
hoidosa työskenteli neljä terveydenhoitajaa osana toimenkuvaansa ja lisäksi yksi 
perushoitaja. Lähiesimiehenä toimi vastaava terveydenhoitaja ja ylempänä esimie-
henä johtava lääkäri. Kotisairaanhoito teki vuonna 2009 noin 3100 asiakaskäyntiä. 
Kotisairaanhoidola ja  kotipalvelula  oli yhteisiä asiakkaita,  muta tarkkaa luku-
määrää ei olut tiedosa. Kotisairaanhoito vaati noin 2,3 työntekijän täyden työpa-
noksen, muta se jakaantui neljäle eri terveydenhoitajale. Sekä kotisairaanhoidos-
sa etä kotipalvelusa työnjako perustui alueeliseen toimintaan. 
Kotihoidon työhyvinvoinnin kehitämisprosesi lityi kotisairaanhoidon ja ko-
tipalvelun yhdistämisen suunniteluun. Prosesi alkoi 28.9.2009 ja päätyi seuran-
tapalaverin 14.2.2011. Prosesin aloitaneesa tulevaisuusdialogisa suunniteltin 
yhdistyvän  kotihoidon  hyvää tilanneta,  mietitin tekoja, joila sihen  päästään, 
tarvitavaa tukea, yhdistymiseen lityviä  huolia ja  niden  hälvenemistä.  Lopuksi 
tehtin suunnitelma seuraavista askelista  kohti  hyvää tilanneta. Työskentely ta-
pahtui  kuuden ja viden  hengen ryhmisä.  Mukana  oli  16  kotipalvelusa ja yksi 
kotisairaanhoidosa työskentelevä työntekijä. Seurannut kehitämisprosesi muo-
98
dostui yhdeksän kokoontumisen sarjaksi, josa edetin yhdistymisen eri vaiheisa 
työhyvinvointia edistäen. (kuvio 9). 
Toisela kokoontumiskerala puhutin tulevaisuusdialogisa tehtyjen suunni-
telmien toteutumisesta, koska osa suunnitelmista oli jo toteutunut. Lisäksi käsitel-
tin muutokseen lityvää teoriaa työlähtöisen työhyvinvoinnin malin perustuen. 
Kaksi seuraavaa kertaa käytetin timityön ja timijaon suunniteluun. Timityös-
kentely oli suurin tulosa oleva muutos täsä yhdistymisprosesisa. Työntekijöile 
järjestetin erikseen timityökoulutusta muutosprosesin kuluesa syksylä 2010.
Vidennelä  kokoontumiskerala  käsiteltin  uusien  muodostetavien timien 
arvoja, jotka muodostaisivat toiminnan perustan. Työyhteisön jäsenistä muodos-
tetu pienryhmä oli jo alustavasti mietinyt arvoja. Nitä käsiteltin ja vimeisteltin 
yhteisesti  keskustelen.  Yhteisiksi arvoiksi  määriteltin  kokonaisvaltaisuus,  palve-
luhenkisyys, asiakaslähtöisyys, kuntoutava työote, toimintakyvyn yläpitäminen, 
itsemääräämisoikeus,  kunnioitus, arvostus, turvalisuus ja voimavaralähtöisyys. 
Toiminnan tavoiteeksi  määriteltin ikäihmisen  kotona asumisen turvaaminen 
mahdolisimman  pitkään tukipalveluiden ja  kotihoidon avula.  Tavoiteena  oli 
myös luoda turvalinen asuinympäristö, tukea asiakkaan  omatoimisuuta, tehdä 
työtä kustannustehokkaasti ja tiedotaa asiakkaile etuuksista. Myös tilakysymykset 
puhutivat, koska timityöskentely edelyti uusien tilojen saamista käytöön. 
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kuulemasa yhdistymisen etenemisestä ja kertomasa johdon näkökulmaa tilantee-
seen. Tilaisuudesa suunniteltin  uusia toimintakäytäntöjä alustavasti ja sovitin 
käytännön toimintatavoista. Lisäksi sovitin, etä sekä kotipalvelu etä kotisairaan-
hoito  keräisivät seuraavaksi  keraksi tietoja  omista asiakkaistaan, jota saataisin 
käsitys nykyisestä ja tulevasta yhteisestä toiminnan kohteesta. Työntekijät kirjasi-
vat lomakkeile kaikki asiakkaansa, heidän ikänsä, sukupuolensa, asumispaikkansa, 
asiakkaaksi tulosyyt, mitä palveluja he saavat ja ovatko asiakkaiden hoito- ja pal-
velusuunnitelmat ajan tasala. Asiakkaiden nimet eivät tuleet kartoituksesa esile. 
Kuvaa yhteisestä tulevasta  kohteesta saatin seuraavala  kokoontumisker-
rala,  kun työntekijät yhdistivät tiedot asiakkaista  uusien timien asiakkuuksien 
mukaisesti.  Asiakkaita eli yhteisen työn  kohdeta tarkasteltin timeisä yhteisen 
käsityksen  muodostamiseksi.  Kohteen  kuvaukset talennetin timeitäin yhtei-
sesti  nähtäväksi.  Seuraavasa  kokoontumisesa  pohditin,  mitä  kohteen  muutos 
vaikutaa työvälineisin, sääntöihin ja työnjakoon. Kotihoidon lääkäri oli mukana 
keskustelemasa muutokseen lityvistä asioista. Toimintaa suunniteltin konkreet-
tisesti. Työnjako, kirjaaminen ja omahoitajuus nousivat tärkeimmiksi suunnitelun 
aiheiksi. 
Prosesin  päätäneesä seurantapalaverisa  pohditin  myönteistä ja  kielteistä 
prosesin aikana tapahtunuta  kehitystä rakentavasti. Todetin, etä yhdistymis-
prosesi jatkuu, muta monta askelta on päästy eteenpäin. 
7.2.3 Kehitysvammaisten ja dementiaa sairastavien palvelukodin kehittämis-
       prosessi
Kehitysvammaisten ja dementiaa sairastavien 13-paikkainen palvelukoti on perus-
tetu vuonna 1999. Asukkaista seitsemälä on vaikeasti likuntaa rajoitava kehitys-
vamma ja kuudela muistisairaus. Asukkaat ovat vuokrala kodin asunnoisa. Pal-
velukodisa työskentelee kahdeksan vakituista työntekijää ja kaksi määräaikaista. 
Henkilökunnasa on eri koulutuksen saaneita työntekijöitä: kehitysvammahoitaja, 
lähihoitajia,  kodinhoitaja,  hammashoitaja ja vastaavana työntekijänä sairaanhoi-
taja. Toisinaan sijaisina  on  hoitoalale  koulutamatomia  henkilöitä.  Palvelukoti 
tarjoaa ympärivuorokautista  hoitoa, joka edelytää  kolmivuorotyötä.  Toiminta 
on  pysynyt lähes  muutumatomana  kymmenen toimintavuoden aikana.  Kehi-
tysvammaisista asukkaista vain yksi on vaihtunut palvelukodin toiminnan aikana. 
Muutosta vakintuneeseen toimintaan ja päiväjärjestykseen tuovat jaksohoitopai-
kale palvelukotin tulevat asukkaat, joiden hoito vaati tavalisuudesta poikkeavaa 
toimintaa  palvelukodisa.  Palvelukoti tekee yhteistyötä  kehitysvammaisten toi-
mintakeskuksen ja asumisyksikön kansa järjestämälä yhteisiä tapahtumia kaikile 
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kehitysvammaisile. Muistisairauksia sairastavat asukkaat osalistuvat järjestetyyn 
viriketoimintaan vointinsa mukaan.
Kehitysvammaisten ja dementiaa sairastavien palvelukodin henkilökunta pohti 
työhyvinvointiaan tulevaisuusdialogin avula  3.11.2009. Tulevaisuusdialogin jäl-
keen työyhteisö järjesti itsenäisen kehitämispäivän, josa suunniteltin tarkemmin 
tulevaisuusdialogisa sovituja toimenpiteitä. Puolen vuoden kulutua tulevaisuus-
dialogista  pidetin seurantapalaveri, josa tarkasteltin tapahtunuta  kehitystä ja 
tehdyn suunnitelman toteutumista (kuvio 10). Kaikki vakituiset seitsemän työnte-
kijää ja esimies olivat mukana. 
Koska työyhteisö oli pieni, tulevaisuusdialogisa ja seurantapalaverisa oli mah-
dolista kuula jokaista työntekijää erikseen muiden kuunnelesa. Kehitämiskoh-
teiksi valitin asukkaiden vikko-ohjelmien laatiminen, hoito- ja palvelusuunnitel-
mien päivitäminen ja työntekijöiden vastuualueiden selkeytäminen. Näitä asioita 
työstetin työyhteisön kehitämispäiväsä tulevaisuusdialogin jälkeen. Seurantapa-
laverisa todetin osan suunnitelmista toteutuneen ja osan vaativan vielä jatkoke-
hitämistä. Toteutumatomat asiat päätetin otaa uudeleen käsiteltäviksi. 
7.2.4 Vanhusten palvelukodin kehittämisprosessi
Vanhusten  28-paikkainen  palvelukoti  oli aloitanut toimintansa syksylä  2009. 
Sielä työskentelee 14 lähihoitajaa ja kaksi laitosapulaista sekä vastaava sairaanhoi-
taja, joka on yhteinen vanhainkodin kansa. Työntekijät olivat sirtyneet eri työyh-
teisöistä Salasta ja muiltakin paikkakunnilta palvelukodin työntekijöiksi. Palvelu-
koti sijaitsee vanhainkodin välitömäsä yhteydesä. Kehitämisprosesin alkaesa 
toiminnan aloitamisen  kaaos  oli laantumasa ja toimintatavat  muotoutumasa. 
Palvelukodisa on kaksi yksikköä, joisa on kummasakin omat hoitajat. 
Palvelukodin työntekijät laativat prosesin aikana yhteisen toiminta-ajatuksen 
keväälä  2010: ”Sosiaali- ja terveysalan  koulutuksen  omaavana  henkilökuntana 
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mintaperiaateiden mukaan yhdesä omaisten ja vanhusten kansa. Palvelukodisa 
toteutuu yksilölisyys yhteisösä. Asukas saa turvalista ja ihmisarvoa kunnioitavaa 
huolenpitoa, joka tukee hänen omatoimisuutaan ja itsemääräämisoikeutaan. Ta-
voiteenamme on onnelinen, hyvinvoiva ja omatoiminen vanhu(u)s.”
Palvelukodin kehitämisprosesi alkoi 8.12.2009 tulevaisuusdialogila pienryh-
misä ja päätyi 11.10.2010 seurantapalaverin. Välisä kokoonnutin kaksi kertaa 
käsitelemään ensimmäiselä kerala sovituja aiheita (kuvio 11).
Tulevaisuusdialogin pohjalta päädytin kehitämään aamutoimien, ruokailun, 
iltatoimien,  oman viriketoiminnan ja  omahoitajuuden sujumista ja  proseseja. 
Tulevaisuusdialogia seuraavala  kokoontumiskerala  pohditin  kuitenkin ensin 
työyhteisön perustehtävää eli työpaikan arvoja ja tavoiteita. Työntekijät mietivät 
aluksi kolmesa neljän hengen pienryhmäsä heile tärkeitä arvoja. Nitä kirjoitet-
tin aivorihen tapaan taralapuile. Sen jälkeen he luokitelivat ne yläkäsiteiden 
ale.  Siten  he  muodostivat  käsiteistä lauseita, joihin arvot sisältyivät.  Ryhmien 
lauseita tarkasteltin ja pohditin yhdesä. Ne olivat kaikki erilaisia, eikä päälekkäi-
syyksiä olut. Lauseista muodostetin työyhteisön toiminta-ajatus. Osa käsiteistä 
otetin tarkasteltavaksi lähemmin. Yhteinen käsitys arvoista on toimintakäytäntö-
jen perusta. Arvoja pohditin tarkemmin ja avatin pienryhmisä Learning Cafe 
-menetelmälä. Tuotokset käytin yhdesä läpi ja mietitin, miten arvot toteutuvat 
nyt.  Yövuorojen aikaisen toiminnan sujumiseksi ehdotetin yhteistyön  paranta-
mista samasa rakennuksesa toimivan vanhainkodin kansa. Uuta toimintatapaa 
päätetin kokeila kaksi kuukauta ja arvioida toukokuusa 2010. 
Seuraavala  kokoontumiskerala suunniteltin eri työvuorojen toimintoja. 
Työskentely tapahtui neljän hengen pienryhmisä Learning Cafe -ryhmätyömene-
telmää soveltaen. Eniten kehitämisehdotuksia esitetin yövuorojen järjestelyihin. 
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tapahtunuta myönteistä ja kielteistä kehitystä. Suurin osa tehdystä suunnitelmasta 
oli toteutunut. Lisäksi oli tapahtunut muita myönteisiä asioita, muta myös kiel-
teistä kehitystä, joka uskaletin seurantapalaverisa otaa esile. Kielteisen kehityk-
sen korjaamiseksi tehtin yhteisesti suunnitelmia seurantapalaverin lopusa. 
7.2.5 Vanhainkodin kehittämisprosessi
Salan vanhainkoti on 30-paikkainen vanhusten hoitoyksikkö, jonka asukkaat eivät 
enää kykene asumaan kotona, vaan tarvitsevat ympärivuorokautista hoitoa ja apua. 
Toiminta-ajatuksena  on  kuntoutava työote, joloin asukas voi  kuntoudutuaan 
palata  kotin tai esimerkiksi  palvelukotin asumaan.  Kotin  palaamista tapahtuu 
kuitenkin vain harvoin. Asukkaat on jaetu neljään pienempään yksikköön, joista 
yksi on tarkoitetu lyhytaikaisesti asumaan tulevien kuntoutavaan jaksohoitoon. 
Kotona asuvan vanhuksen omaishoitaja voi tarvita lepoa tai vanhuksen tilanne tar-
kempaa seurantaa, joloin lyhytaikaispaikka vanhuksele on tarpeen. Vanhainko-
disa on yhteensä 23 työntekijää, joista yksi on vastaava sairaanhoitaja, 20 lähi- tai 
perushoitajaa ja kaksi laitosapulaista. 
Vanhainkodin  kehitämisprosesi alkoi  16.12.2009 tulevaisuusdialogila ja 
päätyi  13.10.2010 seurantapalaverin (kuvio  12). Tulevaisuusdialogisa  mukana 
oli 18 työntekijää ja vanhustyön johtaja. Lähiesimies ei pääsyt mukaan tälä en-
simmäiselä kerala. Sovitin, etä henkilökunta valitsee 11.2.2010 kokouksesaan 
esimiehen  kansa työyhteisön  kehitämiskohteet tulevaisuusdialogisa  kuultujen 
ajatusten perusteela. Kehitämiskohteiksi oli valikoitunut kuntoutushoitoon tar-
koitetun intervaliosaston toiminta, yövuorojen toimintakäytännöt ja kolmantena 
positivisen asenteen luominen. Vimeksi mainitun ajateltin kuitenkin löytyvän, 











kun päästään keskustelemaan työhön lityvistä asioista avoimesti.
Seuraavasa yhteisesä kehitämiskokouksesa työntekijät jakaantuivat kahteen 
ryhmään. Kuntoutusosastola työskentelevät pohtivat osaston toimintaperiaateita, 
tavoiteita ja osaston asemaa työyksikösä. Muut työntekijät käsitelivät yövuoro-
jen toimintakäytäntöjä  omasa ryhmäsään.  Pienryhmäpohdintojen jälkeen ryh-
mien keskustelujen tuloksista keskusteltin yhteisesti. Keskustelusa tuli esile, etä 
muilekin  osastoile tarvitaisin toimintasuunnitelma ja työskentelyä  päätetin 
jatkaa seuraavala kerala. Yövuorojen parempaa toimintakäytäntöä päätetin ko-
keila kahden kuukauden ajan ja arvioida seuraavala kerala.
Vimeisesä  kehitämiskokouksesa arvioitin edeliselä  kerala sovitun  ko-
keilua.  Uusi toimintakäytäntö todetin  onnistuneeksi.  Myös saunapäivin ja vi-
riketoimintaan lityvistä toimintakäytännöistä  keskusteltin ja sovitin.  Lisäksi 
pohditin työyhteisön arvoja ja toiminta-ajatusta pienryhmisä. Osalistujat kir-
joitivat taralapuile arvoja, ryhmitelivät ne ja muotoilivat niden pohjalta työyk-
sikön toiminta-ajatuksen.
 ”Työskentelemme vanhusta/asiakasta  kunnioitaen ja arvostaen, itsemäärää-
misoikeuta ja yksityisyytä noudataen kireetömästi. Pyrimme luomaan turvali-
sen ja luotamukselisen ilmapirin. Kohtelemme kaikkia tasa-arvoisesti, asialisesti, 
yksilölisesti ja  oikeudenmukaisesti  omatoimisuuta tukien. Tavoiteenamme  on 
vanhusten hyvä hoito virikkeelisesä ja vihtyisäsä ympäristösä tunteita näytä-
en.  Tavoiteenamme  on  myös  hyvä vuorovaikutus  omaisten  kansa.  Asukkaala 
on oikeus kuola arvokkaasti. Asukkaala on oikeus saada kokonaisvaltaista hyvää 
hoitoa, johon  kuulu fyysisten,  psyykkisten, sosiaalisten ja  hengelisten tarpeiden 
tyydytäminen.”
Toiminta-ajatuksen  muotoilun jälkeen  pohditin  muutamien  käsiteiden si-
sältöjä tarkemmin Learning Cafe -menetelmälä. Valitut käsiteet olivat: virikkeel-
linen ympäristö, kireetömyys, oikeus kuola arvokkaasti ja yksityisyys. Learning 
Cafe -kieroksen jälkeen kaikki aiheet herätivät keskustelua ja kehitämisehdotuk-
sia. Arvokeskustelun lomasa tehtin konkreetisia ehdotuksia arvojen toteutami-
seksi käytännösä. 
Vanhainkodin  kehitämisprosesin seurantapalaveri  pidetin  13.10.2010. 
Mukana oli 16 työntekijää mukaan lukien vanhustyön johtaja ja vastaava hoitaja. 
Aluksi palautetin mieleen prosesin kulku, mistä prosesin kokoontumisisa pu-
hutin, mitä sovitin ja suunniteltin. Neljäsä pienryhmäsä pohditin myönteis-
tä ja kielteistä kehitystä ja ylätyksiä kuluneen lähes vuoden aikana vanhainkodila. 
Kolmantena asiana ryhmät mietivät ehdotuksia sitä, mitä seuraavaksi olisi hyvä 
tehdä. Salalainen vuoropuhelunvetäjä toimi kirjurina ja itse olin haastatelijana.
Suurin osa tulevaisuusdialogisa puhutuista asioista oli alkanut toteutua, vaikka 
kaikkia nitä ei kirjatu suunnitelmaan eikäerikseen sovitu. Myönteisiä ylätyksiä-
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kin oli tapahtunut. Työntekijät olivat itse järjestäneet vanhuksile kampaamotilan 
ja terapiahuoneen.  Fyysisesä työympäristösä  on vielä  korjaamisen varaa.  Kun-
toutavaa työoteta  oli vahvistetu säännöliselä viriketoiminnala ja asukkaiden 
”pirtin” tuomisela, muta asukkaiden ulkoilutuksen toteutus vaati vielä suunni-
telmalisuuta.  Kielteisenä ylätyksenä tulivat esile raportin antamisen rauhato-
muus ja asukkaiden sirtosuunnitelmien puutuminen. Epäkohtien korjaamiseksi 
tehtin  monia  konkreetisia ehdotuksia ja  niden toteutamisesta sovitin yhtei-
sesti.
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8 KOHTI TYÖHYVINVOINNIN KEHITTÄMISMALLIA
Tämä luku koostuu tuloksista, jotka lityvät ensimmäiseen tutkimuskysymykseen. 
Aluksi arvioin työyhteisöjen työhyvinvoinnin tilaa tulevaisuusdialogisa tuotetu-
jen lausumien analysoinnin tuloksena syntyneen työhyvinvointikäsityksen pohjal-
ta. Luvusa seitsemän olen kuvannut työyhteisöjen kehitämisprosesit, jotka olivat 
toimintatutkimukselinen interventio täsä tutkimuksesa. Täsä luvusa analysoin 
kehitämisproseseja  nisä  havaitsemieni vaiheiden  mukaisesti.  Analyysin  perus-
teela syntyi näkemyksiä osalistavan, kehitämismenetelmiä yhdistävän työhyvin-
voinnin kehitämismalin luomiseen. Seuraavaksi tarkastelen erikseen tulevaisuus-
dialogin ja seurantapalaverin merkitystä osalistavasa työn kehitämisprosesisa. 
Kehitämisprosesien aikana työyhteisöjen  hyvinvoinnisa tapahtui  muutoksia. 
Luvun lopusa kuvaan nämä muutokset proseseisa syntyneen työhyvinvointikä-
sityksen mukaan muutoksia arvioiden. 
8.1 Työyhteisöjen hyvinvointi ennen kehittämisprosesseja
Työyhteisöjen hyvinvoinnin tilan analyysin perustana ei käytety valmita, olemas-
sa olevia työhyvinvoinnin määritelyjä. Jokaisen työyhteisön oma työhyvinvointi-
käsitys  määriteltin tulevaisuusdialogeisa esile tuleiden työyhteisöjen ajatusten 
pohjalta.  Määriteleminen  oli tarpeen, jota voitaisin arvioida työhyvinvoinnin 
tilaa kehitämisprosesien alusa ja niden mahdolisesti tuotamia työhyvinvoin-
nin  muutoksia  kehitämisprosesien  päätyesä työyhteisöjen  omien  käsitysten 
pohjalta. 
Tutkimuksesa  mukana  oleet työyhteisöt  kuvasivat työhyvinvointia  useasta 
eri näkökulmasta tulevaisuusdialogin eri vaiheisa. Ensiksi työhyvinvointikäsitystä 
rakensi  kuvaus toivotusta työhyvinvoinnin tilanteesta (sitaatit  merkity  koodila 
Tyvä). Työntekijöiden käsitystä sitä, miten työhyvinvointin voi itse vaikutaa, 
ilmensivät kerotut teot ja niden tekemiseen saatu tuki muilta tahoilta (Tteot). 
Kolmas näkökulma työhyvinvoinnin analysointin oli sen puuteiden eli huolten 
näkökulma (Tuoli).  Lisäksi työntekijöiden  kuvaus  mahdolisten  huolten vähe-
nemiseen johtavista seikoista kertoo keinoja, joila työntekijöiden mielestä työhy-
vinvointia voidaan parantaa (Tuoliväh). Työyhteisöjen yhteinen työhyvinvointi-
käsitys muodostui näiden tulevaisuusdialogin eri vaiheisa tuotetujen aineistojen 
analyysistä (kuvio 13). Sitä täydensivät haastateluiden (H) analyysit.
Yksitäisten työyhteisöjen tulevaisuusdialogien analyysisä havaitsin, etä työ-
yhteisöjen käsitykset työhyvinvoinnista poikkesivat toisistaan. Kuitenkin kaikile 
yhteisiä tekijöitä oli useita. Esimerkiksi työn perusrakenteiden merkitystä työhy-
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vinvoinnile kuvatin jokaisesa työyhteisösä. Muutosprosesisa olevasa työyh-
teisösä korostuivat muutosprosesin kulku ja sen onnistuminen työhyvinvoinnin 
tekijöinä. 
Työn tekemisen perusrakenteet mahdolistavat työyhteisön onnistumisen pe-
rustehtävänsä tekemisesä. Analyysin mukaan perusrakenteisin kuuluu kahdeksan 
työn tekemisele vältämätöntä tekijää, joila  on yhteys työhyvinvoinnin  koke-
mukseen: työtoiminnan tiedostetu  perustehtävä, arvostuksen saaminen, työnte-
kijämäärä suhteesa  hoidetavien  määrään, työnjako, tilat, työvälineet, työsuhde 
ja johtaminen. 
Työyhteisön perustehtävän tiedostaminen lähtee työn tavoiteen ymmärtämi-
sestä.  Yhteinen työn tavoite sisältää sekä  koko työyhteisön toiminnan tavoiteet 
etä potilas- tai asiakaskohtaiset hoitotyön tavoiteet. Mahdolisuus tehdä omasta 
mielestä  hyvää  hoitotyötä tuotaa  hyvinvointia. Työsä  onnistuminen, tavoitee-
seen pääseminen tuo työhön mielekkyyden ja kokemuksen hyvästä työhyvinvoin-
nista. Työhyvinvoinnin kokemusta taas vähensi tunne sitä, etei ole mahdolisuut-
ta tehdä työtä hyvin.





































KUVIO 13. Työhyvinvoinnin tekijät tulevaisuusdialogien analyysin mukaan.
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  ”asiakkaat tyytyväisiä, tutu ja turvalinen hoitaja” (Tyvä)
  ”kaikila yhteinen päämäärä potilaan hoidosa, kaikki työskentelevät yhdesä
   potilaan parhaaksi” (Tyvä)
Kokemus työn arvostuksesta syntyy esimiehen antamasta palauteesta, työn tu-
loksesta saadusta palauteesta, palkan määrästä ja kunnan johdon kinnostuksesta 
työyhteisöjen toimintaan ja kehitämistyöhön. 
  ”parempi palkka ja vuorolisien korvausprosenti” (Tyvä)
  ”arvostetaan omaa työtä, saatu positivista palauteta” (Tyvä)
Myös työnantajan järjestämä virkistystoiminta ja työntekijöiden likuntaan 
kannustaminen tukemala taloudelisesti  koetin työntekijän ja työn arvostami-
sena.
  ”työnantaja kustantaa kuntosalile tai uimaan käyntejä” (Tyvä)
  ”kunta järjestänyt virkistystoimintaa” (Tyvä)
Ritävä työntekijämäärä suhteesa  potilaiden  määrään  on  hyväsä tilantees-
sa selainen, etä työ  on  mahdolista tehdä  hyvin.  Työyhteisöisä  oli vähintään 
Ikäihmisten  palveluiden laatusuosituksen  mukainen  minimimäärä työntekijöitä 
suhteesa potilaiden tai asukkaiden määrään, muta useimmisa työyksiköisä hen-
kilökuntaa toivotin olevan enemmän. Henkilökunnan lisäämisen tarveta perus-
teltin esimerkiksi silä, etä joudutaan tekemään usein ylitöitä tai kaksi työvuoroa 
peräkkäin.
  ”hoitajia ritävästi potilaisin nähden” (Tyvä)
  ”työntekijöitä ritävästi, 2 yökköä vakituisesti” (Tyvä)
Työnjako  merkitsi eri ammatiryhmien selkeitä tehtävänkuvia ja  omien teh-
tävien ja vastuun tiedostamista.  Työvuorosuunnitelusa  otetaan  huomioon esi-
merkiksi eri työvuorojen työmäärät. Turhaa hierarkiaa ja päälekkäisyytä halutin 
vältää. Esimerkiksi hoitoa koskevia päätöksiä voi jokainen tehdä ammatitaitonsa 
mukaan eli ei tarvitse kysyä lupaa päätöksen toteutamiseen toiselta saman kou-
lutuksen saaneelta työntekijältä. Erityisesti kotihoidosa halutin poistaa eri am-
matiryhmien päälekkäisiä kotikäyntejä ja parantaa tiedonkulkua ammatilaisten 
välilä.  Työnkiertoa  käytetin joisakin työyhteisöisä ja sen sujumista  pidetin 
työhyvinvointia vahvistavana tekijänä.
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  ”porukka tietää tehtävänsä (sijaiset myös)” (Tyvä)
  ”henkilökunta jaetu asukkaiten mukaan, kunto otetu huomioon” (Tyvä)
  ”yksi työntekijä aamuvuoroon lisää” (Tyvä)
  ”timi vastaa asiakaskunnasta” (Tyvä)
Eri ammatiryhmien työpanosta ja saatavuuta  pidetin  merkitykselisenä ja 
työnjakoon lityen työhyvinvointia edistävänä tekijänä.  Lääkäreiden vikonlop-
pupäivystyksen toivotin jatkuvan Salasa. Uhkaamasa oli päivystyksen keskit-
täminen  kuntien yhteiseksi  maantieteelisesti  kauemmas.  Fysioterapeutin asian-
tuntemusta  kaivatin lisää esimerkiksi  palvelu- ja vanhainkoteihin.  Kotihoidon 
työnjakoon toivotin selkeytä ja säännölisyytä.
Kolmivuorotyösä työvuorojärjestelyilä  näytää  olevan suuri  merkitys työ-
hyvinvoinnin  kokemukseen ja  ne  mainitinkin työn tekemisen  perusrakenteista 
useimmin. Kolmivuorotyön raskauteen toivotin helpotusta eri tavoin joka työyh-
teisösä. Puheena oli ajatus ergonomisista työvuoroista, joiden käytöönotoa sekä 
toivotin etä vastustetin. Ergonomisten työvuorojen hyvänä puolena pidetin 
sitä, etä iltavuoron jälkeen ei tarvitse tula aamuvuoroon eikä ennen yövuoroa 
lyhyeen aamuvuoroon. Toisaalta tämän työvuorojärjestelyn mukaan työntekijä ko-
kee menetävänsä vapaapäivän, jonka lyhyen aamuvuoron käytö ennen yövuoroa 
tuotaa työvuorotaulukkoon.
  ”ei pitkiä työputkia, max 5 pv” (Tyvä)
  ”ergonomiset työvuorot, aamuvuoro alkaa klo 8” (Tyvä)
  ”aina vähintään 2 vapaapäivää” (Tyvä)
  ”työvuoroautonomia” (Tyvä)
Potilaiden ja asukkaiden  huoneiden vihtyisyys ja tilojen yleisilmeen  merki-
tys työhyvinvoinnile  mainitin  usein.  Vihtyisyyden lisäksi työn tekemisen su-
jumiseksi tärkeää, etä huoneet eivät ole lian ahtaat. Ilmastoinnin puuteelinen 
toiminta, vetoisuus ja suihkuhuoneiden kylmyys olivat huolena vanhoisa raken-
nuksisa.
  ”vihtyisät, käytännöliset ja sistit potilashuoneet” (Tyvä)
  ”ilmastointi toimi, uudet ikkunat, joista ei vedä” (Tyvä)
Hyväsä tilanteesa työpaikasa on ritävästi varastotiloja ja ne ovat järjestyk-
sesä.  Ritävät ja järjestyksesä  olevat varastotilat  parantavat vihtyisyytä, työn 
sujuvuuta ja turvalisuuta. Henkilökunnan taukotila antaa mahdolisuuden miel-
lytävään rentoutumiseen tauoila.
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Ritävät, työn tekemisesä vältämätömät työvälineet vaikutavat työn suju-
miseen ja työhyvinvoinnin kokemukseen. 
  ”apuvälineet ajanmukaiset, asialiset” (Tyvä)
  ”vanhuksila vaateita ja vuodevaateita tarpeeksi, käytännölisiä” (Tyvä)
  ”1–2 uuta tietokoneta kirjaamisia varten käytösä” (Tyvä)
Tieto työsuhteen jatkumisesta luo turvalisuuta ja työhyvinvointia.  Etenkin 
sijaisten epävarmuus työsuhteen jatkumisesta vähentää  heidän työhyvinvoinnin 
kokemustaan. Epävarmuus jatkuu myös vakituisen työpaikan saaneila valitusajan 
umpeen menemiseen saakka. 
Johtamisen ja sihen lityen toiminnan suunnitelmalisuden yhteys työhyvin-
vointin tuli esile yhdesä työyhteisösä. Suunnitelematomuuta pidetin työhy-
vinvointia uhkaavana tekijänä. Esimiehen antama tuki ja kannustus työyhteisöle 
koetin työhyvinvointia lisäävänä. Esimiehen toivotin myös kontroloivan kehit-
tämistyösä sovitujen toimintatapojen noudatamista. 
  ”kannustamala silä laila työntekijöitäki, etä kylä me tästä selevitään”(H)
  ”eikö sinä vois tavalaan sis esimies käytää sitä, etä potki sieltä, etä 
  kaikki tekis sen mitä on yhesä sovitu” (H)
Johtamisesa lähiesimies saa  hyväsä tilanteesa itseleen vertaistukea  muiden 
työyksiköiden esimiehiltä ja ylemmältä johdolta. Vertaisten ja ylempien esimiesten 
tuki parantaa esimiesten työhyvinvointia.
Työtoiminnan sujuminen tuotaa työhyvinvoinnin  kokemusta.   Toiminnan 
sujuminen edelytää yhteistyötaitoja työyhteisösä.  Työntekijöiden  keskinäisen 
yhteistyön sujumisen suuri  merkitys työhyvinvoinnile tuli esile  kaikisa työyh-
teisöisä.  Sen  perustana  painotetin yhteisen  keskustelun  merkitystä.  Yhteistyö 
työntekijöiden kesken omasa työyhteisösä, asiakkaiden, potilaiden, asukkaiden ja 
omaisten kansa sekä muiden työyksiköiden kansa vaikuti työhyvinvoinnin ko-
kemukseen selvästi. Tehokas tiedonkulku parantaa yhteistyötä. Tulosten mukaan 
yhteistyön sujuminen edelytää säännölisten asiakas- ja työntekijäpalaverien jär-
jestämistä. Nisä suunnitelaan ja arvioidaan toimintaa ja käsitelään mahdolisia 
ihmisuhderistiritoja. 
  ”keskustelu ja dialogi toimi yksikköjen sisälä ja eri yksiköiden kesken ja 
  asiakkaiden kansa” (Tyvä)
  ”toisile osastoile avunantosopimus, kaikki osalistuneet” (Tyvä)
  ”yhteys omaisin tivis, mukana arjesa” (Tyvä)
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Käytännön toimintatavoista mainitin esimerkiksi lääkehoidon, tavaratilaus-
ten tekemisen, lääkärin kieron, päivätoiminnan, saatohoidon, opiskelijaohjauk-
sen ja kirjaamisen sujuminen työhyvinvoinnin edelytyksenä. Työn sopiva aikatau-
lutus ja aloitetun työn loppuun saataminen tuotaa kokemuksen työn sujumisesta. 
  ”joka päivä viriketoimintahetki” (Tyvä)
  ”saatohoito kunnosa, hoitaja mukana, myös omainen, voi ola myös yötä” 
  (Tyvä)
  ”tietoteknikka toimi paremmin, osataan!” (Tyvä)
 
Hyvä ilmapiri, ihmisuhteet ja työpaikan yhteishenki lisäävät työhyvinvoinnin 
kokemusta ja  ovat sujuvan yhteistyön edelytyksiä.  Hyvin toimivat ihmisuhteet 
tuovat työyhteisöön virkeytä ja innostusta. Toinen toisensa tuntemista ja tervehti-
mistä pidetin hyvin ihmisuhteisin kuuluvian asioina. 
Hyvän ilmapirin  muodostumiseen vaikutaa tunne tasa-arvoisesta  kohtelus-
ta, arvostuksesta ja  kuuluksi tulemisesta.  Tasa-arvoisuuta  kaivatin työvuoro-
taulukoiden tekoon,  opiskelijoiden  ohjaukseen ja sihen lityen  opiskelijoiden 
näytökokeiden vastaanotoon.  Työntekijöiden  keskinäistä arvostusta  kuvatin 
tilanteena, josa ei moitita tai nolata toisia. Myös esimieheltä toivotin arvostusta 
työntekijöitä kohtaan. 
Työntekijöiden keskinäisen ja esimiesten ja työntekijöiden välisen avoimuuden 
koetin vahvistavan yhteishenkeä. Lisäksi toinen toisensa hyväksymistä korostet-
tin myönteisen ilmapirin rakentajana. Työpaikka tuntuu parhaimmilaan isolta 
perheeltä, kodin veroiselta paikalta, josa kaikila on hyvä ola.
  ”olaan avoimia, ei selän takana puhumista” (Tteot)
  ”vuorovaikutus esimiehin päin avoimempi, luontevampi” (Tyvä)
  ”hyväksytään toisten mielipiteet ja työtavat” (Tyvä)
  ”työpaikka kuin koti” (THyvä)
Työyhteisöt kuvasivat ammatitaidon lisääntymistä ja mahdolisuuta kehitää 
työtään työhyvinvointia vahvistavana tekijänä. Työn kehitämiseen toivotin uusia 
ideoita esimerkiksi osastola harjoitelevilta opiskelijoilta. Varsinkin muutostilanne 
heräti koulutustarpeita esimerkiksi sähköiseen kirjaamiseen ja timityöhön lity-
en.  Koulutusta  pidetin sinänsä  hyvinvointia tuotavana toimintana.  Koulutuk-
seen osalistumisen ja oppimisen mahdolisuuta toivotin kaikile. Työhyvinvoin-
nin kehitämisproseseja pidetin koulutuksena, uutena alkuna. 
  ”kovasti koulutusta, yhdesä opeteltu, neuvontaa saatu” (Tteot)
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  ”ammatitaito lisääntynyt” (Tyvä)
  ”uusia näkemyksiä tulut, vanhoja tapoja karisut pois” (Tteot)
Työhyvinvointia vahvistavana seikkana  koetin  mahdolisuus vaikutaa työn 
tekemisen perusrakenteisin kuten työvuoroihin. Ergonomisista työvuoroista pu-
hutin osasa työyhteisöjä paljonkin ja pohditin niden käytöön otamisen mah-
dolisuuksia. Myös autonominen työvuorosuunnitelu oli esilä. Sinä työntekijät 
tekevät oman työvuorosuunnitelmansa tietyt reunaehdot huomioiden. 
Muutosprosesin  onnistumista  pidetin yhtenä työhyvinvointia tuotavana 
tekijänä. Muutoksesa hyvä alkuun pääseminen lisää toiveikkuuta prosesin on-
nistumisesta jatkosakin. Uusien hyvien käytäntöjen otaminen käytöön tuotaa 
toiminnan sujumisen  kokemuksia. Työhyvinvointia  uhkaavana tekijänä  koetin 
lian vähäinen tiedon saanti muutosprosesin alusa. 
  ”prosesi jatkuu, hyviä käytäntöjä jo tulut” (Tyvä)
  ”alkuaikoina tietoa murusina” (Tuoli)
Työntekijän oma hyvä terveydentila on työnteon yksi edelytys ja tuo hyvin-
vointia  myös  koko työyhteisöön.  Hyvä terveys ilmeni  kunnon  kohentumisena 
ja yleisenä  hyvinvointina. Työurien  pidentämiseen tähtäävä eläkeiän  nostamisen 
uhka huolestuti, koska pelätin terveyden horjuvan ikääntyesä. 
Työyhteisön ulkopuolisten tekijöiden, kuten kunnalishalinnon tekemät pää-
tökset ikäihmisten  hoidosta ja  hoitoyksiköihin sijoitamisen  perusteista, vaikut-
tavat työntekijöiden  hyvinvointin.  Sopiva  hoito- tai asumispaikka  kunnalisesa 
palvelujärjestelmäsä valitaan vanhuksen hoidon tarpeen mukaan. Tutkimuksesa 
mukana  oleisa työyhteisöisä  oli  herännyt  kysymyksiä tarpeenmukaisen  hoito-
paikan valinnasta. Kokemus lian paljon hoitoa vaativista asiakkaista hoitopaikan 
luonteeseen ja  hoitamisen  mahdolisuuksin suhteutetuna  heikensi  henkilökun-
nan työhyvinvointia. 
  ”oikeita asiakkaita oikeisa paikoisa” (Tyvä)
  ”kunnan päätäjien suhtautuminen apuhakemuksin” (Tuoli)
Valtakunnaliset yhteiskunnaliset tekijät, kuten syrjäisten kuntien asukasmää-
rän väheneminen ja  mahdolisuus  osalistua  hoitoalan  koulutuksin, vaikutavat 
ammatitaitoisten sijaisten saamiseen työyksiköihin. Hyväsä tilanteesa ammati-
taitoisia sijaisia on saatavila sekä lomien etä muiden poisaolojen ajaksi.
Kunnan  päätöksenteko vaikutaa  myös esimerkiksi lääkäripäivystyksen säily-
miseen kunnasa ja tilojen kunnosa pitämiseen. Palvelujen tuotaminen kuntien 
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yhteistyönä, kuntien yhdistyminen ja sihen lityvä epätietoisuus työpaikkojen säi-
lymisestä aiheutaa työhyvinvoinnin heikkenemisen kokemuksen. 
  ”tulevaisuuden uhka, Paras-hankkeen peikko” (Tuoli)
  ”kuntayhdistykset ja sitä kauta palvelujen menetykset ja työn menetys” 
  (Tuoli)
Työyhteisöjen hyvinvoinnin tilasta saatin tietoa tulevaisuusdialogeila. Sen li-
säksi ennen tätä tutkimusta tehty Salan kunnan työtyytyväisyyskysely antoi vitei-
tä sosiaali- ja terveysalan työyhteisöjen työtyytyväisyydestä. Tulevaisuusdialogisa 
kuvatut huolet kertovat työhyvinvointia vähentävistä asioista. Ne kertovat, mihin 
asioihin  kaivataan  parannusta.  Laskemala työhyvinvoinnin tekijöihin lityvät 
huoli-maininnat sain käsityksen sitä, misä suhteesa toisinsa nähden työhyvin-
vointia vähentäviä tekijöitä ilmeni tutkimukseen osalistuvisa työyhteisöisä (ku-
vio 14). Työhyvinvointia koskevia huolia ilmaistin yhteensä 78.
Eniten  huolimainintoja lityi toiminnan sujumiseen.  Toiminnan sujuvuus 
työhyvinvointia vähentävänä tekijänä lityi esimerkiksi lääkkeiden jakoon lity-
vin järjestelyihin. Kehitämisen esteinä ja siten työhyvinvointia heikentävänä pi-
detin kehitämiseen varatujen rahojen ja työntekijöiden voimavarojen vähyytä. 
Vähäinen osalistuminen kehitämistoimintaan ilmeni myös työtyytyväisyyskyse-





ulkopuoliset tekijät; 11 työtoiminnanperusrakenteet; 26
KUVIO  14. Työhyvinvointia  vähentävät tekijät työyhteisöissä tulevaisuusdialogeissa 
ilmaistujen mainintojen lukumäärinä (n=78)
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  ”löytyykö voimavaroja ja resurseja kehitää” (Tuoli)
  ”onko rahaa kehitystoimin” (Tuoli)
Muutostilanne tuotaa epävarmuuta ja lisäkuormitusta,  mikä  näyti tuota-
van työhyvinvoinnin  puuteita toiminnan sujumisen luokasa. Vasta  muutoksen 
kokenut  palvelukodin työyhteisö  oli juuri  kehitämisprosesin aloitusvaiheesa 
vakinnutamasa toimintaansa, muta muutos oli vielä kesken. Kotihoidon muu-
tosprosesi kuormiti työntekijöitä, vaikka toisaalta toi myös uuta intoa ja työhy-
vinvointia.  Muutoksesa epävarmuus  uusista toimintakäytännöistä ja  niden su-
jumisesta aiheutavat hyvinvointia vähentäviä kokemuksia. Asiakkaat ja asukkaat 
ovat uusia ja hoitaminen vaati heihin tutustumista ja perehtymistä. Oma osaami-
nenkin saataa ola koetuksela työtehtävien ja tehtävänjaon muutuesa. Uusien 
virkavalintojen valitusprosesit rasitavat myös. 
 
  ”onnistuuko yhdistäminen” (Tuoli)
  ”mikä on tehtävänkuva ja työpiste” (Tuoli)
  ”miten asiakkaat jaetaan” (Tuoli)
  ”miten timit jaetaan” (Tuoli)
Ilmapirin ja ihmisuhteisin lityvät huolet koskivat yhteisen ymmäryksen 
löytymistä ja  kuuluksi tulemista eli yhteistyön tekemisen vaikeuta.  Mietitin, 
osataanko ola joustavia, antaa periksi, ola luovia ja suhtautua positivisesti suun-
nitelmin ja kehitämiseen. Myös kaikkien työtovereiden mukaan saaminen kehit-
tämiseen ja epävarmuus yhteistyön sujumisesta huolestutivat. 
  ”miten löydetään osastola yhteinen sävel ja saadaan kaikki mukaan” (Tuoli)
  ”osataanko luovia asia yhdesä ja antaa periksi omista” (Tuoli)
  ”mielipiteen ja äänen kuuluvin saaminen” (Tuoli)
  ”onko aikaa pitää ongelmanpurkupalavereita” (Tuoli)
Perusrakenteista eniten oltin huolisaan työn kuormitavuudesta eli asiakkaiten 
ja potilaiden määrästä suhteesa henkilökuntamäärään. Kire, ylityöt ja pelko sitä, 
etei ehdi tehdä työvuoroon kuuluvia töitä, kuvasivat työntekijöiden tuntemuksia. 
Työvälineiden puute ja toisaalta niden käytön halitseminen koski erityisesti tieto-
koneita ja -teknikkaa. Kire ja työvälineiden puute tai vanhanaikaisuus tulivat esile 
myös työtyytyväisyyskyselyn tuloksisa. Työvuorolistojen tasapuolisuus ja epämiel-
lytävät työvuorot aiheutivat osasa työyhteisöjä paljon keskustelua. Vanhempien ra-
kennusten ositain epäkäytännöliset tilat hankaloitivat töiden sujumista ja lepotau-
kojen pitämistä. Huolta työn arvostuksesta palkan muodosa mainitin vain vähän. 
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  ”ehtikö tehdä kaikki päivän työt” (Tuoli)
  ”kaikki tavarat pitkin käytäviä” (Tuoli)
  ”listat raskaita, ei tasapuolisia” (Tuoli)
Työntekijöiden oma terveys oli huolenaiheena. Peloti, miten terveys säilyy tu-
levina vuosina. Puheet eläkeiän korotuksesta saivat aikaan ahdistusta sitä, jaksaako 
työtä tehdä vielä vanhempana. Myös työkavereiden terveydentilasta ja jaksamisesta 
oltin huolisaan. 
  ”pitkät sairaslomat, oma terveys” (Tuoli)
  ”työvuosien määrä” (Tuoli)
  ”eläkeiän nostaminen” (Tuoli)
Työyhteisöjen ulkopuolisista tekijöistä merkitävin työhyvinvointin vaikutava 
tekijä oli sijaisten saanti. Vaikeus saada sijaisia siksi, etä heitä ei ole paikkakun-
nala saatavisa, aiheutaa lisäkuormitusta työsä olevile työntekijöile. Joudutaan 
tekemään ylitöitä ja ”tuplavuoroja”. Koulutamatomien sijaisten käytö lisää kou-
lutetujen työntekijöiden vastuuta.  Lisäksi epävarmuuta tuotivat  puheet  Paras-
hankkeesta ja kuntien yhdistymisistä. Ne toivat mukanaan pelkoa työpaikan säily-
misestä ja muutoksista. 
Tulevaisuusdialogisa  kuvataan yhdesä  myös  keinoja, joila työyhteisön  on 
mahdolista  päästä aiemmin  kuvatuun ihanteeliseen työhyvinvoinnin tilaan. 
Analysoin nämä työhyvinvointia edistävät teot erilään muista tulevaisuusdialogin 
osista saadakseni selvile, milaisin tekoihin työyhteisöt ovat valmita ja milaisten 
tekojen  he ajatelevat edistävän työhyvinvointia.  Työhyvinvointia edistävät teot 
kertovat myös sitä, mitä pidetään työhyvinvointina ja minkä eteen kannataa teh-
dä töitä. Tulevaisuusdialogeisa oli tekoihin lityviä mainintoja yhteensä 166. Teot 
olivat suurimmaksi  osaksi työyhteisönä tehtäviä tekoja.  Pienryhmisä toteutetut 
tulevaisuusdialogit eivät tuotaneet paljoakaan yksitäisten työntekijöiden tekojen 
ilmauksia. Yksitäin toisten kuulen haastatelen toteutetusa tulevaisuusdialogisa 
tuotetin enemmän henkilökohtaisia tekoja. Kuviosa 15 on kuvatu eri analyysi-
luokkin jakautuneet työhyvinvointia edistävin tekoihin lityvät maininnat. Täsä 
analyysisä ovat mukana myös huolia vähentävät teot. 
Teot asetuivat analysoitaesa hiukan erilaisin luokkin kuin muu tulevaisuus-
dialogien aineisto työhyvinvointikäsitystä  muodostetaesa. Toimintatapojen  ke-
hitämiseen ja suunnitelmin sitoutumiseen lityviä mainintoja oli eniten eli 54. 
Toiminnat  olivat  konkreetisia arkipäivän työhön lityviä ja  kohdistuivat  hyvän 
tilanteen kuvauksisa puhutuun toimintojen sujumiseen. 
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  ”tehtin myrkky- ja lääkelaimennoskansiot” (Tteot)
  ”omaisten vartien järjestäminen” (Tteot)
  ”hoidetaan asiat loppuun asti” (Tteot)
Yhteisin keskusteluihin osalistuminen tarkoitaa säännölisinsuunniteluun, 
kehitämiseen ja  ongelmien  purkuun tarkoitetuihin  palavereihin  osalistumista. 
Palavereisa kaikila työyhteisön jäsenilä on mahdolisuus puhua avoimesti, esitää 
kehitämisehdotuksia ja tula  kuuluksi. Yhteisten  palaverien järjestämistä ja yh-
teiseen keskusteluun osalistumista korostetin työhyvinvointia edistävistä teoista 
puhutaesa. Tekoihin lityvistä 166 maininnasta 30 lityi yhteiseen keskusteluun 
ja palaverien järjestämiseen.
  ”vikoitaiset palaverit, rakentavaa palauteta, esimiehet osalistuu” (Tteot)
  ”osalistutaan mielelään osastotunnile ja tuodaan omat ajatukset julki”
  (Tteot)
Kehitämisehdotusten ilmaiseminen ja eteenpäin vieminen  päätöksentekoa 
vaativisa tilanteisa nähtin toiminnaksi, joka edistää työn kehitämistä ja työhy-
vinvointia. Esimerkiksi puutuvien välineiden tarve aiotin viedä ensin yhteiseen 
keskusteluun esimiehen kansa, joka siten vie asiaa eteenpäin päätäjile. Ergono-
misten työvuorojen kokeilua suunniteltin käynnistetäväksi. 
  ”ergonomiset työvuorot, jotka vähensi sairaslomia” (Tuoliväh)
KUVIO 15. Työhyvinvointia edistäviä tekoja koskevien mainintojen (n=166) lukumää-
rät tulevaisuusdialogissa mainituina.
Työnantajan järjestämään virkistystoimintaan osalistuminen
Terveydestä huolehtiminen
Muutoksin valmistautuminen
Työkavereiden arvostaminen ja kuunteleminen
Avoimen ja positivisen asenteen vahvistaminen
Työyhteisön ja omien tarpeiden esile otaminen
Yhteisin keskusteluihin osalistuminen
Toimintatapojen kehitäminen ja suunnitelmin sitoutuminen
 0     10     20    30    40     50    60
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Toisten kuunteleminen ja arvostava suhtautuminen lisäävät avointa ilmapiriä. 
Kuunteleva asenne antaa  hyvät  mahdolisuudet yhteisele työtoiminnan  kehitä-
misele keskustelun ja säännölisten kokoontumisten avula. Konkreetisia tekoja 
työpaikan ihmisuhteiden hoitamiseksi oli työkaverin autaminen, anteeksi pyytä-
minen ja se, etei puhuta toisen selän takana pahaa.
  ”kuunnelaan ja kannustetaan työkaveria, kehutaan ääneen, tuetaan, 
  tarvitaesa pyydetään anteeksi” (Tteot)
Avoimen ja  positivisen asenteen löytämistä  pidetin työhyvinvointia edistä-
vänä tekona.  Työkavereita aiotin  kohdata avoimesti.  Mieli  pidetin avoimena 
uusile ajatuksile. 
Muutoksin valmistautuminen tarkoiti työyhteisöjen  puheisa  koulutuksin 
osalistumista ja  uusien asioiden  kokeilua.  Koulutuksista saadut tiedot jaetaan 
myös nile, jotka eivät pääseet osalistumaan. 
Osalistuminen työnantajan ja työyhteisön itse järjestämään virkistystoimin-
taan oli yksi, tosin vähiten mainintoja (kuusi) saanut työhyvinvointia edistävä teko. 
Työyhteisöt halusivat järjestää vapaa-aikanaankin omaa keskinäistä toimintaa kuten 
retkiä luontoon. Yhteisen toiminnan koetin lisäävän me-henkeä työyhteisösä. 
Omasta fyysisestä ja  psyykkisestä terveydestä  huolehtiminen edistää yksilön 
omaa hyvinvointia, joka heijastuu myös koko työyhteisön hyvinvointin. 
  ”pidetin huolta myös henkilökohtaisesta hyvinvoinnista (likunta, ravinto)” 
  (Tteot)
  ”kavereiden kannustaminen huolehtimaan omasta terveydestä” (Tteot)
  ”luonnosa likkuminen” (Tteot)
Tulevaisuusdialogeihin  osalistuneilta työntekijöiltä ja esimiehiltä  kysytin, 
miltä tahoilta he hyväsä tilanteesa saavat tukea omile työhyvinvointia edistävil-
le teoileen. Eniten tukea odotetin työkavereilta. Tueksi koetin työkaveri, joka 
kuuntelee, kehuu ja kannustaa. Tunneta yhteen hileen puhaltamisesta, yhdesä 
tekemistä ja keskustelemista pidetin omaa toimintaa tukevina keinoina. Esimies 
voi tukea kuuntelemala, huolehtimala suunnitelmien toteutumisesta ja käymälä 
kehityskeskusteluja työntekijöiden  kansa.  Myös  koulutusta  pidetin työhyvin-
vointia edistäviä tekoja tukevana.
  ”tukea timiläisiltä, esimieheltä, koulutusta, me-henki” (Tteot)
Oma perhe, ystävät ja sukulaiset ovat tukena esimerkiksi kokemusten ja tunteiden 
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purkamisen väylänä. Itse voi tukea omaa toimintaansa rentoutumala, harastamala ja 
kuntoa yläpitämälä. Myös pitkä työkokemus autaa sopeutumaan muutoksisa. Asi-
akkaiden hyvä palaute on omiaan tukemaan työntekijän toimintaa myös työhyvin-
voinnin vahvistamisesa. Ammatilitolta odotetin tukea palkka- ja työsuhdeasioisa. 
8.2 Työyhteisöjen kehittämisprosessien analyysin tulokset
Kehitämisprosesien analyysisä kaikkien työyhteisöjen proseseista oli mahdolista 
erotaa valmistautumis-, aloitus-,  keski- ja lopetusvaiheet.  Eritelen seuraavaksi eri 
vaiheisin lityneitä prosesin onnistumiseen vaikutaneita tekijöitä. Lisäksi kehitä-
misprosesien ominaisuuksista tulivat esile prosesien luonne, sisältö ja eri toimijoi-
den roolit, joita kuvaan prosesin vaiheiden lisäksi. Sitaatit ovat peräisin haastateluis-
ta (H) ja seurantapalaverien välitömän palauteen avovastauksista (Svp).
Valmistautumisvaiheesa tehdään  päätös  prosesin ryhtymisestä. Tulevaisuu-
den näkymät kunnasa vaikutavat yksitäisen työyhteisön toiminnan kehitämi-
seen ja sihen motivoitumiseen. Olaanko muutamasa toimintoja ja käytäntöjä? 
Olaanko  mahdolisesti yhdistymäsä  naapurikuntien  kansa?  Milaista strategiaa 
ja suunnitelmaa kunnasa toteutetaan? Epävarmuus vaikutaa kehitämisuunnan 
valintaan ja vaikeutaa sitä. 
  ”Pitäs ola kirkkaana joku tavote… meilä ko se muutuu ympäristöstäki 
  (johtuen) eikä tietä sosiaali- ja terveysysteemejä, etä mihin mennään ja 
  koska meilä loppuu lääkäripäivystys ja muu, nin meile ei oo semmosta 
  kirkasta tähteä, etä mihin me ninko mentäs. Ko me kimpoilaan vähän, ko 
   me kehitetään aina pikkusen ja pikkusen ninko jotaki asia aina eteenpäin ja 
  lösähetään sinä ja lähetään jotaki toista rataa toiseenpäin. Se ei oo ninko 
  kokonaisvaltanen suunta selvilä tai ehkä se jolaki on, muta ainaki minusta 
   tuntuu, etä se on vähän ninko hukasa, etä vähän yritetään jotaki ja siten 
   jotaki toista.” (H)
  ”Ilmeisesti koko tämä yhteiskunta on tämmösesä kauhiasa muutoksesa ja 
  tämä on nyt strategia kaikila, etei sitouduta sihen muutokseen. Ajatelaan, 
   etä me vaan tehhään täälä meiän työtä, etä tehkööt ne strategiat siten joku 
   muu, etä me vaan tehhään tämä.”(H)
Työyhteisöjen otamista mukaan kuntastrategian valmisteluun jo alkuvaiheesa 
pidetin strategiaan sitoutumisen edelytyksenä.  Valmistelu vaati ritävän ajan 
varaamista työskentelyle.
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  ”laitetin yhtäkkiä kuntastrategiaa tekemään, joka on juuri se koko kunnan 
   johtotähti… sehän pitäs ola joka pisteesä selvä se suunta ja se strategia … se 
   vaan yhtäkkiä tuli etä teiän pitää tehä tämä ja konsulti on palkatu ja se 
  tekee tämän ja teiän pitää siten tehä tämän malin mukaan” (H)
  ”sihen(strategian tekemiseen) ois tarvitu paljon aikaa pohtia porukala, etä 
   me voitas sihen sitoutua, koska nistä ei tuu siten mitään, jos ne tulee sieltä 
   ylhäältäpäin” (H)
Kehitämistoiminnan aloiteentekijöinä ja  mahdolistajina  olivat esimiehet. 
Ilman tälaista hankkeen tuomaa mahdolisuuta kehitämisprosesin käynnistämi-
seksi työyksikön koko henkilökunnan yhteiset kehitämispalaverit olisivat arvioin-
nin mukaan jääneet pitämätä. 
 ”Ei ois olu nitä tilaisuuksia, etä kaikki henkilökunta ois olu. En usko, etä
  oltas saatu aikaseks. Etä se oli hirmu hyvä, etä ne saatin sis pystyyn yleensä.”(H)
Kolmivuorotyösä koko henkilökunnan yhteinen palaveri on ennakoitava työ-
vuorosuunnitelusa useita vikkoja ennen palaveria. Kolmivuorotyö on haaste yli-
päätään tiedotamisele ja kaikkien työntekijöiden osalistumisele. 
  ”Sehän se tietenki on etä ko kaikki ei pääse aina näihin kaikkin… silon 
  ihan alusa nin oli etä varmasti oli kaikki nilä kahela ensimmäiselä 
   mukana. Se oli järjestety, muta ei näihin muihin vuorotyön takia” (H)
  ”Meiläki on kolmivuorotyö nin jos jotaki asiaa rupiaa uuta asiaa ajamaan 
   tai vaikka vanhaaki kertaamaan tai korostamaan, etä nyt mietitäänki kes- 
  kitytäänki tähän vaan, nin se on aina seki etä miten sen viestin saa kaikile 
   samala laila menemään. Ja siten etä muistaako sitä ite, etä ketkä on 
  kenen kansa on keskusteltu tästä asiasta ja kenen kansa ei.” (H)
Koko vakituisen  henkilöstön läsnäolo  mahdolistui  osasa työyksiköitä  nin, 
etä sijaiset olivat palaverien ajan töisä. Samaa ratkaisua pohditin muisakin työ-
yhteisöisä. 
  ”ehkä se olis pitäny tehä ihan näin etä ois vaikka hommatu nin, etä olis 
  olu sijainen saatavila sihen aikaan, nin silonhan se olis olu helppo irrot- 
  taa nämä työntekijät alustapitäen.” (H)
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Aloitusvaiheeseen lityvä  kehitämisprosesin sitoutuminen vaihteli työyh-
teisöitäin ja niden sisälä. Kaikkien työyhteisön jäsenten sitoutumista tehtyihin 
suunnitelmin pidetin tärkeänä. Sijaisten sitoutaminen oli vaikeaa, koska he ei-
vät oleet mukana kehitämistoiminnasa.
  ”Välilä pasivista ja välilä aktivisempaa vastarintaa olut.” (H)
  ”Täälon nin iso muutosvastarinta, etä vaikkois kuinka toimiva systeemi 
   nin osa porukasta kuitenki sösi sen ja sanoo, etä he ei ainakaan tee. Kun 
   kerran alotetaan jotakin, nin miksei sitä voi kaikki tehä” (H)
  ”Se prosesi eteni meilä hyvin. Ajoisa me oltin hyvin valmisteltu ja kauhian 
  innola nitä tehtin (välitehtäviä)” (H)
  ”Se on se jako etä vakituiset ja sijaiset. Sijaiset eivät sihen hoitoon nin 
   sitoudu kun vakituiset.” (H)
Tulevaisuusdialogi oli näisä kehitämisproseseisa avainasemasa motivoimas-
sa kehitämiseen. Tulevaisuusdialogin merkitystä tarkastelen seuraavasa luvusa.
  Prosesin edetesä  keskivaiheeseen  kehitämistoiminnan tavoiteen  kirkasta-
mista ennen jokaista kokoontumiskertaa pidetin tärkeänä motivaation yläpitä-
miseksi. 
  ”Kannatis kirkastaa ennen sitä tapaamiskohtaa, etä mikä oli tämäki hom- 
   man tavote ja miksi tähän on lähety, etä tulis se motivaatio jo ennen ko 
  istutaan”(H)
Aikaisemmista  keroista tutkija-kehitäjän tekemät yhteenvedot ja  niden lä-
pikäyminen seuraavan kokoontumisen alusa selkeyti asioiden käsitelyä. Kehit-
tämisprosesisa  keskitytin yhteen tai  kahteen aiheeseen,  mikä  koetin  hyvänä 
tapana toimia.
  ”Se on olu selevänä, etä tästä puhutin ja tästä jatketaan. Sehän on olu 
  kauheen johdonmukasta” (H)
Teoriatiedon tuomista  kehitämispalavereihin  pienimuotoisena  koulutuksena 
pidetin  hyvänä.  Useimmisa työyhteisöisä  käsiteltin työlähtöisen työhyvin-
voinnin perusteita teoriasa ja pohditin, mitä työlähtöinen näkökulma tarkoit-
taa omasa työsä. Teoriatiedon opetusta toivotin olevan enemmän prosesin eri 
vaiheisa. Kehitämisprosesit nostivat muutenkin esile työntekijöiden koulutus-
tarpeita.
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  ”Sinä sinä alusa nikö tavalaan pijit koulua tai luentoa, sula oli nitä 
  kalvoja, etä oisko täälä loppupääsäki site pitäny vielä ola joku” (H)
Kehitämisprosesien loppuvaiheesa tulosten  näkyväksi tekeminen seuranta-
palaverisa koetin tärkeäksi. Sekä myönteiset etä kielteiset asiat on hyvä todeta. 
  ”Muston olu mukava, etä sieltä löyty nitä myönteisiäki asioita. Yleensähän 
  tulee aina vaan kaikki ne negativiset, muta jotain myönteistäki on tapahtunu 
  ja nitä huomas, etä täsä on menty eteenpäin ja täson parannusta.” (H)
  ”Sitähän voi ola vähän sokia, hoksiko sitä kaikkia mitä tapahtuu, ei var- 
   maan. Ehkä me ei nähä sitä hyvää mitä…se on niku varkain muutunu” (H)
Kehitämistyön jatkamista työyhteisöjen  omana toimintana suunniteltin jo-
kaisesa työyhteisösä. Säännölisiä koko työyhteisön kehitämispalavereita pidet-
tin hyödylisinä. 
  ”Ehkä vaikka puolen vuoden väleinki, muta sit jatkosa se vois ola vähän 
   harvemminki tai siten jos tulee taas jotaki isompia muutoksia nin taas ti- 
   hentää” (H)
  ”etä ois joku vuojenki kestävä jutu, jota mietis, nin se ois varmaan ihan 
   hyvä” (H)
Sovitujen toiminnan muutosten seurantaa ja arviointia pidetin kehitämis-
toimintaa yläpitävinä tekijöinä.  Suunnitelmista ja toimintakokeiluista sovitin 
yhteisesti työyhteisönä. Työyhteisön ajatuksin hahmotui toimintatutkimukseli-
nen kehitämisprosesi tai elämälä oppimisen mali. 
  ”Porukala sovitaan tietyjä pelisääntöjä ja site annetaan semmonen tiety 
  aika, etei tarvi heti kaikki mennä. Site taas välilä mietitäs etä olaanko 
   menty eteenpäin, onko hyvä systeemi.” (H)
Kehitämisprosesit olivat jokaisesa työyhteisösä erilaisia. Niden pituus ja si-
sälöt vaihtelivat. Kahdesa työyhteisösä prosesit olivat rakenteeltaan ja käsiteltä-
viltä teemoiltaan yhteneväiset, muta kehitämistoiminnan tulokset ja työyhteisön 
kehitys prosesin aikana poikkesivat nisäkin toisistaan. Osa työyhteisöistä käsit-
teli pitkäjänteisesti alusa valitua teemaa, osala oli pienempiä kehitämiskohteita. 
Pitemmät prosesit vaativat aktivisuuta ja epävarmuuden sietämistä.
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  ”Kylä täson rosesia olu, on olu aikalaila tätä säpinää ja vieläki tuntuu, 
  etä on semmosta ennenko kaikki ajautuu.” (H)
Työyhteisöiden palauteen ja arviointikeskustelujen mukaan kehitämisproses-
sia pidetin luonteeltaan työnohjauksena. Mieltä painavia työasioita sai kertoa ja 
käsitelä yhdesä toisten kansa. Tapaamisten yhteydesä oli mahdolisuus kertoa 
oma mielipiteensä. Pienryhmäkeskustelut mahdolistivat avoimen keskustelun ja 
kaikkien osalisuuden isoisakin työyhteisöisä. Keskustelun mahdolisuuden suur-
ta merkitystä painotetin palauteisa.
  ”Se keskustelu on parempaa ko on pienempi ryhmä” (H)
  ”Työnohjausta oikeestaan olu. Se kylä lukkee josain kunnanhalituksen vai 
  onko se valtuusto etä jokaisela kunnan työntekijälä on oikeus työnohjauk- 
  seen, muta se on pelkkää teoriaa. Etä eihän täälä oo mitään mahiksia.” (H)
  ”Tuntu sinä mielesä työnohjaukselta etä sinä sai purkaa työhön lityviä 
  asioita” (H)
  ”Hyvä ja tämä päivä hyvä kun sai sanoa painavat asiat.” (Svp)
Työyhteisön yhteistä kehitämisprosesia pidetin parempana työnohjauksena 
kuin yksilötyönohjausta, koska yhteisesti keskustelen voidaan käsitelä työtä kos-
kevia ongelmatilanteita ja tehdä nistä kehitämisuunnitelmia ja päätöksiä. 
  ”–Tuntuuki fksummalta (ryhmätyönohjaus) kuin se etä jokkainen erikseen
   – Ja voi tehä päätöksiä ko kaikki on paikala, nopiampi
   – Jää site työpaikan murheeksi, jos sitä ei saa muuta ko sinä puretua, muta 
  jos silä ois ola tarpeelista saaha sihen koko työyhteisöön nin se voi ola 
   hankala viä site (yksilötyönohjauksesta).” (H)
Lyhyen kehitämisprosesin läpi käyneesä työyhteisösä todetin, etä pitempi 
prosesi mahdolistaisi suuremman luotamuksen syntymisen ja tutustumisen vetä-
jän ja osalistujien kesken, joloin prosesi lähenee työnohjausta. 
 ”Jos sitä veis vähän pitemmäle nin se luotamuski syntyis site paremmin… jos 
   usiamman keran vähän niko työnohjaus, ni osais tehä oikeita kysymyksiä”(H)
Salasa ulkopuolisen työnohjaajan käytö ei olut ainakaan tutkimuksen teon 
aikaan yleistä. Pienelä paikkakunnala ulkopuolista työnohjaajaa on vaikea löytää. 
Toiselta paikkakunnalta työnohjaajan palvelujen ostaminen tulee kaliksi, eikä si-
hen olut varatu rahaa budjetisa. 
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  ”–Ko ei nitä ole täälä (työnohjaajia).
   –Ei tosiaan täälä oo semmosia.” (H)
Kehitämisproseseihin  osalistujila  oli erilaisia rooleja  kehitämistyösä.  Ar-
viointihaastateluisa tulivat esile esimiehen, ulkopuolisen tutkija-kehitäjän sekä 
vuoropuhelun vetäjän roolit. Esimiehen rooli työyhteisön kehitämistoiminnasa 
on tärkeä. Esimies luo kehitämisele mahdolisuuden järjestämälä sihen aikaa ja 
mahdolisen  ulkopuolisen vetäjän.  Esimiehen läsnäolo  kehitämispalavereisa  on 
vältämätön työyhteisön kuulemiseksi ja suunniteltujen asioiden toimeenpanemi-
seksi. Ylemmän esimiehen tuki ja läsnäolo kehitämisesä koetin myös tärkeänä, 
muta huonosti toteutuvana asiana. Työyhteisöjen kehitämispalavereisa esimies-
ten läsnäolo lisää kokoontumisen ja keskusteltavan asian arvoa ja varmistaa kehit-
tämisehdotusten eteenpäin viemisen. Esimiehelä on asemansa myötä myös valta 
edelytää ja seurata sovitujen toimenpiteiden toteutumista. Esimiehen innostus ja 
esimerkki suunnitelmien toteutamiseen vaikutaa koko työyhteisöön. 
  ”vois tavalaan sis esimies käytää sitä etä potki sieltä etä kaikki tekis sen 
   mitä on ninku yhesä sovitu” (H)
  ”- muta silaihan se meneeki etä kun yksi muutaa käytöstään nin sehän 
  vältämätä vaikutaa vuorovaikutusuhteisin.
  -nin ja sitä minä aatelin etä jos se tuosa esimiestasola tapahtuu nin miten 
   se lähtee tämä porukka sihen matkaan enempi. Semmonenki toive olis.” (H)
Ulkopuolisen kehitäjän roolia keskustelun ohjaajana, yhteenvetojen tekijänä 
ja prosesin etenemisestä huolehtijana pidetin merkitävänä. Ulkopuolinen vetäjä 
pitää keskustelun asiasa, joloin keskustelu ei lähde rönsyilemään. 
  ”On olu hyvä, etä sinä on olu joku ulkopuolinen vetäjä, joka pitää sen 
  asian koosa, etä pysytään yhesä asiasa.” (H)
  ”Sinon varmaan just se, etä sinähän oot pitäny ni tiukasti meiät asiasa. 
   Sula on olu aina se edelinen, jota meilä ois pitäny muistela, etä mitä 
   hulua me silon puhutin. Se on olu selevänä, etä tästä puhutin ja tästä 
  jatketaan. Jotenki sehän on olu kauheen johdonmukasta. Ainaki se on meile 
  varmaan olu hyvä. On se tietysti olu sile koko toiminnale silä laila, etä 
  ihmiset on ninkö keskityny sihen prosesin, jatkamiseen. Etä mitä me nyt 
  tehtäs ko olaan kaikki koola, etei oo olu semmosta.” (H)
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Ulkopuolisen  kehitäjän  odotetin  osaavan tehdä työyhteisöle  kysymyksiä, 
jotka autavat kehitämisesä eteenpäin.
  ”Hyväki etä ulkopuolinen astu sihen kuvioon, nin sehän näki erilaila ko 
   me omala ammatitaiola. Sitä osaa nitä kysymyksiä sihen laitaa” (H)
Toisaalta pohditin, odotetaanko jonkun ulkopuolisen muutavan kaiken pa-
remmaksi tai kertovan miten työyhteisösä menee. 
  ”- vai ootaako kaikki jotaki ihmetä ninku ihmiset ootaa lotovoitoa
  - saataa ola. 
  - Joku tulee ja parantaa koko meät ja site on heleppo ja kiva ja mukava 
    ola” (H)
  ”muta jos me tarvitaan sitä sieltä muualta , sitä pakkasrajan sanontaa etä 
  tämä on kylmä, etä meilon hyvä” (H)
8.3 Tulevaisuusdialogi ja seurantapalaveri osana kehittämisprosesseja
8.3.1 Tulevaisuusdialogi hyvään tulevaisuuteen virittäjänä
Työyhteisöt  paneutuivat  pohtimaan työhyvinvoinnin toivotua tilaa tulevaisuus-
dialogin avula edelä  kuvatun  mukaisesti.  Mietitin  myös tekoja  kohti  parempaa 
työhyvinvointia ja  nykyisiä  huolia työhyvinvointin lityen. Tulevaisuusdialogi  oli 
useimmile osalistujile uusi toimintatapa. Arvioin tulevaisuusdialogin hyödylisyyt-
tä nihin osalistuneilta kerätyn välitömän palauteen ja seurantapalavereisa kerätyn 
tiedon  perusteela.  Haastatelujen analyysit  olivat välitömän  palauteen analyysin 
tukena. Taulukosa 10 ovat kootuna välitömänä palauteena annetut numeraaliset 
arvioinnit teemoitain. Välitön palaute kerätin neljältä työyhteisöltä. Sitaatit tule-
vaisuusdialogin välitömän palauteen avovastauksista on merkity koodila Tvp.
Kuuluksi tuleminen ja  omien ajatusten selkintyminen toteutuivat tulevai-
suusdialogin palautelomakkeesa kysytyistä asioista parhaiten. Luotamusta suun-
nitelman toteutumiseen ja asioiden järjestymiseen oli kysytyistä asioista vähiten. 
Välitömän palauteen kaikkien vastausten keskiarvojen mukaan kehitysvammais-
ten ja dementiaa sairastavien palvelukodin työntekijät pitivät tulevaisuusdialogia 
parempana toimintatapana  kuin  muut työyhteisöt (keskiarvo  8,6).  Muiden työ-
yhteisöjen tulevaisuusdialogista antamat arvioinnit eivät poikkea keskenään toisis-
taan merkitävästi (keskiarvot 7,8–7,9). 
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Miten hyödyliseksi koit tämän tilaisuuden? 
Koitko saaneesi tukea  omaan tilanteeseesi/
toimintaasi? 
Oliko sinula ritävä  mahdolisuus  kertoa 
omat ajatuksesi?
Oliko sinula ritävä  mahdolisuus  kuula 
muiden ajatukset?
Pystyitkö  mielestäsi  kertomaan  omat  huo-
lenaiheesi?
Koitko, etä sinua kuunneltin?
Koitko,  etä  ajatuksesi/ehdotuksesi  otetin 
ritävästi huomioon?
Saitko uuta ymmärystä sitä, mitä eri osal-
listujat ajatelevat asioista?
Havaitsitko tilanteessasi  uusia  vaihtoehtoja 
toimia?
Selkinnytikö palaveri omia ajatuksiasi?
Selkinnytikö  palaveri  eri  osalistujien 
osuuta? 
Milainen olo sinula oli tilaisuuden päätyes-
sä (toivoton-toiveikas)?
Koitko, etä palaveri lisäsi luotamustasi asi-
oiden järjestymiseen?
Kuinka  paljon luotat  palaverissa tehdyn 
suunnitelman toteutumiseen?






















Työyhteisöjen tulevaisuusdialogeisa  kuuluksi tuleminen ja toisten ajatusten 
kuuleminen mahdolistuivat hyvin. Työyhteisön pysähtymistä yhteiseen keskuste-
luun ja pohdintaan arvostetin. 
  ”Asiat käytin keskustelen pienryhmisä. Jokainen sai puheenvuoron.” (Tvp)
  ”Tosi hyvä, keskusteltin, vaihdetin todelisia ajatuksia” (Tvp)
  ”Jokainen sano sen oman mielipiteensä…sai ainaki sen maholisuuen sanoa 
   jos halus” (H)
Muiden ajatusten kuuleminen ja mahdolisuus kertoa omat ajatukset lisäsivät 
keskinäistä ymmärystä ja luotamusta. Kuuluksi tuleminen antoi mahdolisuu-
den vaikutaa työyhteisön toimintaan. Dialogisa tapahtui oppimista ja löytyi uu-
sia ideoita. 
  ”Uudet ideat oman hyvinvoinnin toteutamiseen ja asukkaiden” (Tvp)
Tulevaisuusdialogin selkeä struktuuri toi suunnitelmalisuuta palaverin.
  ”Aiemmat palaverit olivat vapaamuotoisempia. Tämä palaveri oli järjeste- 
  tympi, suunnitelmalisempi.” (Tvp)
Tulevaisuusdialogi oli uusi toimintatapa suurimmale osale kehitämistoimin-
taan  osalistuneista.  Tulevaisuuteen sirtyminen ajatuksisa saatoi alusa tuntua 
erikoiselta,  muta se  mahdolisti toivotuun tilanteeseen eläytymisen ja sen  ku-
vailun. Asteikola 1–10 osalistujat arvioivat eläytyneensä hyvään tulevaisuuteen 
keskiarvola 7,6. 
  ”nistä tulevaisuudenmuisteluista… tykätin. Sehän oli varmaan kaikile 
  ihan uus.”(H) 
  ”Tulevaisuudenmuistelu tuntui ensin hasulta, muta sitä kauta tuli esile 
  tavoiteita. Sitä oli sis hyötyä, koin se tärkeäksi.”(Svp)
Tulevaisuusdialogin  koetin vaikutaneen  osalistujien yhteenkuuluvuuden 
tunteeseen ja avoimuuteen. 
  ”(tulevaisuusdialogi) lisää henkilökunnan yhteenkuuluvuuden tunneta”. 
  (Tvp)
  ”yhteisölisyys, avoimuus, me-henki” (Tvp)
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Toimintatapa lisäsi toiveikkuuta (ka 7,8) ja autoi huomaamaan uusia toimin-
tamahdolisuuksia. Toiveikkuus asioiden järjestymisestä ja tilanteen paranemisesta 
lisääntyi.
  ”Nyt saataapi asiat alkaa etenemäänki” (Tvp)
Tulevaisuusdialogin kirjaukset tai ainakin tehty suunnitelma on hyvä pitää nä-
kyvilä työpaikala, jota suunnitelut asiat pysyisivät paremmin mielesä. 
  ”Kylä ne on monistetu ja kylä ne on josaki…ne on kylä sinä kahvihuo- 
   neen pöyälä”(H)
  ”ois voinu tehä toisin sen asian suhteen, etä ois laitanu sen (tulevaisuusdia-
  login kirjaukset) sinne seinäle” (H)
Tulevaisuusdialogin  hyödylisyytä arvioitin  myös  myöhemmin  pidetyn seu-
rantapalaverin jälkeen kerätysä palauteesa. Hyödylisyys arvioitin siloin vähäi-
semmäksi (ka 7,1) kuin välitömästi tulevaisuusdialogin jälkeen. 
8.3.2 Seurantapalaveri muistuttajana ja palautteen antajana
Seurantapalaveri järjestetin 0,5–1,5 vuota kehitämisprosesin aloitaneen tule-
vaisuusdialogin jälkeen. Palaverin alusa palautetin mielin tulevaisuusdialogisa 
tehty suunnitelma. Sen jälkeen tuotetuja käsityksiä tapahtuneesta myönteisestä ja 
kielteisestä kehityksestä ei sidotu yksinomaan tehdyn suunnitelman arviointin, 
vaan esile sai tuoda  muitakin toteutuneita asioita.  Seurantapalavereista  kerätyn 
välitömän palauteen mukaan osalistujat tulivat kuuluiksi (8,1) ja palaveri koet-
tin hyödyliseksi (8,1). Palauteen mukaan tulevaisuusdialogi (8,0) ja seurantapa-
laveri olivat välitömästi arvioituina lähes yhtä hyödylisiä. Kahdesa työyksikösä 
seurantapalaveria pidetin välitömän palauteen mukaan hyödylisempänä kuin 
tulevaisuusdialogia. 
Seurantapalaveria  pidetin  pysähdyspaikkana, josa  oli  mahdolista arvioida 
työyhteisön ja sen kehitämisen nykytilanneta. Osapuolet antoivat toisileen ki-
tosta toiminnasta ja tuen saamisesta. Avoimesti, muta loukkaamata ketään, an-
netin myös palauteta asioista, joisa on vielä kehitämistä. 
  ”Taas rupes mietin näitä asioita, etä mitä me on tehty ja misäs olaan me- 
   nosa ja mitä on vielä tekemätä ja mitä siloin sovitin. Vähän semmonen 
   muistutaja ja herätäjä. Jos se vaan on se kerta, nin se jonkun ajan on mie- 
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  lesä ja sit se saataa jäähä ko aina tulee jotain kireelisempää. Se nostaa taas 
  sen asian esile.” (H)
  ”Hyvä. Muistuu sovitut asiat mieleen” (Svp). 
  ”Se seurantapalaveri, nin sen merkitystä minusta kannataa korostaa koska 
  se minusta vaikuti tosi hyvältä. Mun mielestä se oli rakentavaa se, mitä 
  sieltä havainnoi, etä misä me olaan vielä heikoila. Etä silä laila se oli 
   minusta tosi hyvä.”(H) 
Seurantapalavereisa  puhutin  useista  muistakin  kuin tulevaisuusdialogeisa 
käsitelyistä ja suunnitelmaan kirjatuista asioista. Kehitämistoiminnala oli aiot-
tuja ja aikomatomia seurauksia. Suurin osa tulevaisuusdialogeisa tehdyistä suun-
nitelmista  oli toteutunut.  Suunnitelmien toteutumista arvioitin seurantapalave-
rin välitömäsä palauteesa keskiarvola 7,1. Prosesin edetyä seurantapalaverin 
erääsä työyhteisösä uskaletin puhua asioista, joita ei aiemmin tulut esile.
  ”Vimeinen palaveri oli tosin kaikista hyödylisin, sinä päästin asiaan eli 
   huonoon ilmapirin.” (Svp)
Vaikka tilanteen selvitely jäi seurantapalaverisa kesken, päästin kuitenkin al-
kuun ristiritatilanteen selvitämisesä. 
Palaverisa tehtin suunnitelma sitä, mitä seuraavaksi tehdään työyhteisön hy-
vinvoinnin kehitämiseksi. Seurantapalaverin mukanaan tuomaa kontrolia sovit-
tujen asioiden toteutumisen varmistamiseksi ja ”eteenpäin potkimista” toivotin 
myös tulevaisuudesa. Uuden suunnitelman toteutumiseen luotetin saman ver-
ran kuin tulevaisuusdialogisa eli keskiarvola 7,4. 
  ”Täytyisi ola vielä seurantapalaverin seurantapalaveri. Nyt kun seuranta 
  loppuu, tuleekohan tästä valmista. Tarvitaan pylyle potkija, joka vie asioita 
  eteenpäin.” (Svp)
Tulevaisuusdialogien ja seurantapalaverien vetäjien  ulkopuolisuuta arvostet-
tin. Toivotin, eteivät vetäjät työskentelisi ainakaan samala alala kuin osalistu-
jat. Työyhteisösä käsiteltäviä asioita pidetin yksityisasioina, veratavisa perhei-
den sisäisin asioihin. 
  ”-Siten toisaalta taas pikkusen häiritee näin pienelä paikkakunnala siten 
  ko sulon olu matkasa nitä (sosiaali- ja terveysalan työntekijöitä) ja näitä. 
   Ne on nin tutuja ja kuitenki ne on lian tutuja. Etä mitä meiän asiat 
  kuuluu vaikka tietääki, etä se ei varmaan nitä misään puhu muta kuitenki 
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  -ei sinä se muta ko se on nin tutu
  -ja sitenko tätä samaa alaa tavalansa
  -etä päästään näkemään sitä kodin elämää ulkopuolisena
  -meiän yksityisasioita (naurua) pääsee kuulemaan” (H)
8.4 Työyhteisöjen hyvinvoinnin muutokset
Kehitämisprosesin aikana tapahtuneista työyhteisöjen hyvinvoinnin muutoksis-
ta saatin tietoa neljästä aineistosta. Ensinnäkin työyhteisöt kuvasivat muutoksia, 
tapahtunuta kehitystä prosesien päätösvaiheesa järjestetysä seurantapalaverisa 
(S).  Lisäksi  osalistujia  pyydetin  kirjoitamaan seurantapalaverin  palautelomak-
keeseen ajatuksiaan kehitämisprosesista ja sen tuomista muutoksista (Svp). Kol-
mantena aineistona  olivat  kehitämisprosesien jälkeen tehdyt  haastatelut (H). 
Neljäntenä aineistona oli tutkija-kehitäjän päiväkirja ja sihen kirjatut havainnot 
(P).
Arvioin  muutoksia seurantapalaverien julkisten  kirjausten,  palautelomakkei-
den avovastausten ja haastatelujen analyysin perusteela. Luokitelin aineistot täsä 
tutkimuksesa aiemmin muodostetun työyhteisöjen työhyvinvointikäsityksen mu-
kaan. Laskin näistä aineistoista kutakin työhyvinvoinnin tekijää koskevien mai-
nintojen lukumäärät (kuviot 16 ja 17). Myönteistä kehitystä kuvaavia mainintoja 
oli yhteensä 125 ja kielteiseen kehitykseen lityviä 42. Tulkitsin, etä useimmin 
mainitusa tekijöisä oli tapahtunut eniten muutosta tai kyseistä muutosta pidet-
tin työyhteisösä  merkitykselisenä.  Lisäksi vertasin tulevaisuusdialogisa tehdyn 
suunnitelman toteutumista seurantapalaverin  kirjauksin.  Päiväkirjamerkinnät ja 
omat havainnot olivat analyysin ja tulkinnan tukena. 
    
KUVIO  16.  Työhyvinvoinnin tekijöihin lityvä  myönteinen  kehitys  kuvatuna  nihin 




ulkopuoliset tekijät; 2 perusrakenteet; 22
129
Analyysin  mukaan  myönteistä  kehitystä tapahtui eniten työtoiminnan suju-
vuudesa. Toimintatavat ja työyhteisön tilanne selkiytyivät,  kun  nistä  puhutin 
yhdesä. Työhyvinvoinnin tilanne ja työyhteisön toiminta tulivat näkyviksi ja kuu-
luviksi, kun nistä puhutin yhdesä. 
  ”asiat ovat jotenkin selkintyneet, kun ne on otetu esile” (Svp)
  ”palavereista olut hyötyä kaikin puolin työpaikala: mitkä asiat ovat hyvin, 
   mitkä asiat ovat huonosti, mitä parannetavaa yms” (Svp)
  ”Minä aatelisin on etä se on tuonu selkeytä sihen toimintaan” (H)
Työtoiminnan selkiytyminen tuoti työyhteisöisä useita muutoksia toiminta-
käytäntöihin.  Toimintakäytäntöjä  kokeiltin  prosesin  kuluesa,  nitä  kehitetin 
edeleen ja otetin käytöön. Esimerkiksi työpäivän ja -vikon sovitu rytmi tuotaa 
halinnan tunneta työhön. 
  ”vikko-ohjelma tehty, käytökelpoinen” (S)
Toimintatapoja kehitetin asukkaiden tai potilaiden parhaaksi suunnitelmien 
mukaan. Palvelukodin asukkaita tuotin useammin istumaan toisten kansa pirtin 
ja vanhuksile saatin enemmän aikaa. Työyksiköiden välinen yhteistyö yövuorojen 
aikaan oli jatkunut kokeilun jälkeen. Sen koetin tasanneen yövuorojen kuormit-
tavuuta. Tietokoneohjelmien käytöä kirjaamisesa oli aloitetu ja suunnitelmisa 
oli laajentaa sähköistä kirjaamista koulutuksen jälkeen. 
  ”saatohoito toteutunut; ylimääräinen työntekijä voidaan soitaa” (S)
  ”lääkkeiden jakaminen ja tilaukset toimivat” (S)
KUVIO 17. Työhyvinvoinnin tekijöihin lityvä kielteinen kehitys kuvatuna nihin lity-




ulkopuoliset tekijät; 8 perusrakenteet; 11
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  ”iltapala sirrety myöhempään” (S)
  ”Musta sinä on tapahtunut vuojesa iso muutos sinä aamutöiten suunnit- 
  telusa.” (H)
Yhteistyön  paraneminen edisti toiminnan sujuvuuta.  Parantunut ja lisään-
tynyt yhteistyö näkyi työyhteisön sisälä ja työyksiköiden kesken. Yhteinen työn 
suunnitelu lisääntyi. Kynnys avun pyytämiseen ja antamiseen madaltui. Tiedon-
kulun koetin parantuneen yhteistyön lisääntymisen seurauksena. 
  ”Mennään toisele osastole autamaan pyytämätäkin” (S)
  ”Kotisairaanhoitajilta saa tukea, voi kysyä neuvoa” (S)
  ”Meilä sen suunnitelun seurauksena ne yhteiset palaverit mitä on sovitu, 
  etä kotisairaanhoidon työntekijät ja kotipalvelun työntekijät omala alueel- 
  lansa ovat, nin nehän on käynnistyneet” (H)
Toiminnan sujumisesta löydetin vielä parannetavaa. Yhteistyösä ja toimin-
tatavoisa todetin puuteita, joista osaan oli mahdolista vaikutaa. Asukkaiden 
ulkoilutamisesa ja viriketoiminnasa todetin  olevan vielä  parantamisen varaa. 
Raportin antamisen  käytäntöön  halutin  muutoksia.  Epäkohtien  poistamiseksi 
tehtin suunnitelmia seurantapalaverin lopusa.
  ”asiakkaan papereihin ei päästä vikonloppuna, kun terveyskeskus on kinni” (S)
  ”lääkärinkierrot epäsäännölisiä” (S)
Työilmapirin  kohentuminen  näkyi työyhteisöisä yhteenkuuluvuuden tun-
teen eli ”me-hengen” voimistumisena ja työntekijöiden keskinäisten suhteiden pa-
ranemisena. Joustavuus oli lisääntynyt ja työilmapiri keventynyt. Ristiritatilanteet 
työntekijöiden kesken olivat vähentyneet.
  ”Asioista pystyy keskustelemaan.” (S)
  ”Luotamus, avoimuus ja joustavuus lisääntynyt työntekijöiden kesken.” (S)
  ”Ei oo nyten nin pulpahelu semmosiakaan, nitähän tuli silon yhteen aikaan 
   semmosia asioita, etä joilaki oli menny hakaukseen ja site ei oo mitään.”(H)
  ”Semmonen yhteenkuuluvaisuus on tulu hirveen hyvin.” (H)
Myös esimiesten ja alaisten välisisä suhteisa kuvatin tapahtuneen myönteistä 
kehitystä. Välit olivat tuleet läheisemmiksi ja luotamus lisääntynyt. 
  ”Yhteishenki kehitynyt, välien lähentyminen lähiesimiesten kansa.” (S)
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  ”Esimiehen kansa kansakäynti isola plusala.” (S)
Haastatelujen mukaan kehitämispalavereisa valinnut rakentava ja keskuste-
leva ilmapiri sirtyi myös kehitämispalaverien ulkopuolele. 
  ”Keväälä alkuvuodesta se suunnitelupalaveri misä me oltin, kylä he sielä 
  oli vähän avoimempia. Jotenki nyt tuntu, etä kaikki oli sinä mukana ja 
  silälaila tosi aktivisesti. Pysytin sinä asiasa. Minä sanoinki sitä toisil- 
  lekki, etä minusta ylätävän hyvin pysytin asiasa” (H)
  ”meilä oli vielä se työnjakopalaveri… jäi hyvä mieli kuinka rakentavaa 
  oli… sinäki oli nyt jo selasta me-henkeä mikä oli minusta ihan kivan tun- 
  tuinen.” (H)
Myös toisenlaista kokemusta ilmapirin muutoksista tuotin esile yhdesä työ-
yhteisösä.  Työyhteisön ilmapiri  oli  muutunut  negativisempaan suuntaan. Il-
mapirin heikkenemisestä keskusteltin seurantapalaverisa ja tehtin suunnitelma 
tilanteen jatkokäsitelystä. Työyhteisö oli tyytyväinen sihen, etä asiasta pystytin 
kuitenkin keskustelemaan ja päästin alkuun ongelmien ratkomisesa. 
  ”…hoitajat toimivat erilään. Sanatonta negativista viestintää ilmasa.” (H)
  ”Sielä on ihan selvästi tulu kaks eri osastoa vaikka silon alusa oltin yhtä 
  suurta perhetä. Seinä välin .. tilet oli muuratu.” (H)
Mahdolisuus  osalistua työn  kehitämiseen  nähtin yhtenä työhyvinvointia 
lisänneenä tekijänä.  Kehitämisprosesi antoi  kaikile  mahdolisuuden  osalistua 
kehitämistyöhön. 
  ”Se on niko kaikki ois huomioitu, siltähän se tuntuu” (H) 
  ”Onhan se hyvä aina etä kokkoonnutahan, etä on yhteiset tavoteet. Onhan 
  se hyvä aina, etä asioista puhutaan ylehensäkään” (H)
  ”Saamme ruveta suunnitelemaan työvuorolistoja” (S)
  ”Kitos koko porukale, etä on sitoudutu tekemään (kehitämispäivä)” (S)
Analyysin mukaan työyhteisöjen valmiudet kehitää työtä vahvistuivat proses-
sin aikana. Hyvät kokemukset ja kokoontumisten tarpeelisuus antoi esimiehile 
tukea säännölisten työyhteisökokousten järjestämiseen ja  kehitämistoiminnan 
seurantaan. 
  ”Vikkopalaveria pidety kerran vikosa.” (S)
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  ”Jotaki tukea niko minuleki, etä minun nyt site tulee nämä järjestää ja 
  site etä porukka site hoksaa, etä nitä on tosiaan pietävä ja se on hyvä 
  asia, etä sielä keskustelaan…nyt yritetään ihan oikeasti etä nitä osasto- 
  tuntia on tänä vuonna.” (H)
Kehitämistoiminnasta saatin intoa jatkaa kehitämistä sekä työyhteisösä etä 
henkilökohtaisesti.  Innostuminen johti jopa jatkokoulutukseen lähtemiseen ja 
esile nouseiden kehitämiskohteiden työstämiseen työyksikösä. Pitkäjänteisestä 
kehitämistoiminnasta on esimerkkinä työvuorojärjestelyjen muutokseen tähtäävä 
tutkimus- ja kehitämistoiminta kunnasa. Ajatuksia säännölisestä, pitkäjänteises-
tä kehitämistoiminnasta syntyi joka työyhteisösä.
  ”Sieltä sai sytöt sihen, etä vois lähtee sis kehitämään…mie sain sen kään- 
   netyä, etä jos me kehitetäänki työtapoja, nin me pärjätään ihan samala 
  porukala ja jaksetaan paremmin.” (H)
  ”Se tuntuu ensin, etä mitenhän tästä selvitään, muta antaa se intoa ja 
   uteliaisuuta.” (H)
  ”Etä ois joku vuojenki kestävä jutu, jota mietis nin se ois varmaan ihan 
   hyvä” (H)
  ”kauhia hinku, (työntekijälä) kauhia hinku, etä ko pääsis tekemään” (H)
Yhteiset  keskustelut rohkaisivat jatkamaan avoimia  keskusteluja ja luomaan 
mahdolisuuksia nihin. Luotamus avoimen keskustelun vaikutukseen työhön lit-
tyvien asioiden hoidosa lisääntyi. Kehitämisprosesi antoi mahdolisuuden, tilan 
ja ajan yhteisele  keskustelule. Työyhteisöisä todetin, etä  kaikkien  olisi  hyvä 
tuoda esile ajatuksensa yhteisisä  kokoontumisisa.  Näin voitaisin vältää selän 
takana puhumistakin.
  ”Sitä ei varmaan jääny kelekään semmosta, etä ois jääny kaivamaan joku 
  jutu. Se meni silä keskustelula.” (H)
  ”hyviä keskustelutilaisuuksia… on olu pieniä ryhmin jakauvutu ja on eri 
  ammatiryhmät aina sinä nin musta on kauhian tehokasta se keskustelu 
  olu verratuna johonki aikasempin” (H)
  ”-nämä keskustelut, etä puhutaan ja puhutaan ja neki jotka ei puhu nin 
  puhuis koska ne puhuu site takanapäin
  - ei vältämätä kaikki uskala puhua ääneen sitä mitä ajatelee
  - ei vältämätä uskalakaan muta
  - jos puhutaan tarpeeksi nin kylä ne site alkaa uskaltamaan jos salitaan 
   nitä tunteitakin 
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  - pitäs puhua nin paljon etä kaikki alakaa puhumaan
  -onhan se kuitenki niko yhteisten asioiten semmosta pohiskelua yhesä ja 
   maholista vaikutamista kuitenkin nihin” (H)
Oman työn pohtiminen yhdesä, kuunteleminen ja kuuluksi tuleminen näyti 
tuoneen rohkeuta ylipäätään vaikutaa toimintatapoihin työyhteisösä.
Muutostilanteisa olevisa työyhteisöisä kuvatin tapahtuneen onnistumisia. 
Muutoksen onnistuminen näkyi käytännön työtilanteisa ja kohtaamisisa. 
  ”Palvelutalon tytöt otivat hyvin vastaan. Kahvitkin ovat keitäneet, iso kitos!” 
  (S)
  ”Tytöt ryhmäytyivät hyvin marraskuusa. Työnjako helpotunut. Kaikki lähtee
   samasta paikasta ja palaa samaan paikkaan. Tytöt hyvin sopeutuneet tänne, 
   mukana kehityksesä” (S)
  ”Omaisten kansa on tutustutu ja muodostetu suhde. Molemminpuolin
   yhteydenotokynnys madaltunut” (S)
  ”Eteenpäin on menty, hyviä ideoita on tulut esile. Askel eteenpäin kotihoi-
   don palveluisa.” (S)
  ”Kokoontuminen palavereihin olut tärkeää, kun muotoutumasa uusi hoito-
  yksikkö. Työkaverit uusia ja tavat selkiytyneet palavereisa.” (S)
Toisaalta  myös todetin  muutosten  olevan  kesken ja etenevän toivotua  hi-
taammin. Eteenpäin kuitenkin halutin mennä. Osa työntekijöistä toivoi nope-
ampia muutoksia, osa ei olut vielä muutoksin valmis. Muitakin syitä muutosten 
hitaudele löydetin.
  ”Hirveän pitkä aika (puolitoista vuota) käydä tätä asiaa, yhdistymistä läpi. 
   Tuntuu, etei ola päästy puusta pitkäle. On jotain hyvää, muta paljon on 
  vielä tekemätä. Nyt kun seuranta loppuu, tuleekohan tästä valmista.” (S)
  ”Yhdistymisen vaivaloisuus. Välilä pasivista ja välilä aktivisempaa vas-
  tarintaa olut, vähätelyä.” (S)
  ”Rokotukset ja projektit vivästytäneet ja hajotaneet” (S)
  ”minä aatelisin silä tavala etä mitä on tehty, on hyvä notkahdus etehen-
  päin, vaikka siten eletään vielä selasen muutoksen kuohuntaa, muta kui- 
  tenki aika paljon olaan jo päästy etehenpäin” (H)
Kehitämisprosesin tuloksia eivät kaikki osalistujat huomanneet tai ne eivät 
oleet odotetuja ja tarpeeksi konkreetisia. Prosesia veratin aikaisempin, jotka 
myöskään eivät tuoneet muutoksia käytännön toimintaan. 
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  ”Odotukset oli isompia tältä sile konkreetisele tapahtumisele. 
   Käytännösä joku asia muutus ihan oikeesti ja ihan kunnola ja sinne suun- 
  taan minnepäin itelä on halu mennä, muta se ei ole kylä ninkö silai 
  käytännösä edenny ei oikeestaan nikö yhtään mihinkään.
   Sitä konkreetista muutosta mikä aikuisten oikeesti näkys josaki.
   Onhan näitä olu ja mitää ei oo tapahtunu” (H)
Suunniteltujen  muutosten toteutumiseen ja toteutumatomuuteen vaikuta-
neita syitä löydetin useita. Osa henkilökunnasta vastusti yleensä muutoksia, eikä 
olut valmis sitoutumaan  kehitämistoimintaan.  Sinnikästä  keskustelujen jatka-
mista pidetin keinona saada kehitämistä etenemään. Pohditin myös ihmisten 
erilaisuuta uusien asioiden omaksumisesa. 
  ”toiset meistä avaa ne paketinsa nopiampaa ko toiset ja hoksaa, etä tämä on 
  oikiasti hyvä systeemi” (H)
Työtoiminnan perusrakenteisin kohdistuvia myönteisiä muutoksia oli seuran-
tapalaverien  maininnoista toiseksi eniten.  Suurin  osa  nistä lityi tiloihin, työn-
tekijöiden  määrään, välineisin ja työnjakoon.  Tiloja  oli järjestety  uudeleen ja 
työnjakoon oli tulut joustavuuta. Perusrakenteisin kohdistuneet muutokset vai-
kutivat työn sujuvuuteen. Aineiston luokitelusa olikin ositain vaikeuksia erot-
taa esimerkiksi työnjakoon ja työn sujuvuuteen kuuluvat maininnat. 
  ”Palvelutalon porukka saanut uuden toimiston, kaksi tietokoneta ja yhteisen 
  kahvihuoneen” (S)
  ”Hopeahapsi (kampaamo) ja Siulan terapiahuone myönteinen ylätys” (S)
  ”Molemmat iltalaiset 9:ään asti” (S) 
Kielteisenä työnjakoon lityvänä asiana pidetin edeleen työvuoroihin lity-
viä tekijöitä, kuten yhden päivän vapaita, jotka eivät oleet poistuneet kehitämis-
toiminnan kuluesa. Lääkärin toivotin olevan näkyvämmin mukana toiminnasa. 
Kotihoidon uuta työnjakoa ei vielä olut saatu päätökseen.
Työn arvostukseen lityen todetin, etä palkka on edeleen huono. Epäiltin 
myös, olaanko ”kunnasa” kinnostuneita suuresta työyhteisöisä tehtävästä kehit-
tämistoiminnasta. Työntekijät toivoivat arvostusta työle ja kehitämistoiminnale. 
  ”onkohan kukaan kunnasa kinnostunu, etä misä vaiheesa me mennään.. 
   Kauhia prosesi ja me vain täälä tämmösen kans puuhastelaan ja onko ku- 
  kaan kinnostunu” (H)
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Työyhteisön ulkopuolisten tekijöiden muutoksia olivat esimerkiksi järjestelyt 
asukkaiden ja potilaiden sijoituksisa hoitopaikkoihin sekä sijaisten saaminen. Uu-
den palvelukodin käytöönoton jälkeen vanhainkodin asukkaat vähenivät. 
 ”Palvelukoti autanut vanhusten määrän vähentymiseen” (S)
Työntekijöiden määrää vanhainkodisa ei heti vähennety suoraan samasa suh-
teesa. Työyhteisö koki tämän seurauksena kireen vähentyneen ja mahdolisuuden 
kehitää toimintoja parantuneen. Työntekijöile jäi voimia suunnitela ja toteutaa 
terapia- ja kampaamotilat osastole. 
Sijaisten saamisesa  oli tapahtunut  kielteistä  kehitystä  prosesin aikana.  Var-
sinkin koulutetuja sijaisia oli edeleen vaikea saada. Tilanne heijastui työyhteisön 
toimintaan ja hyvinvointin heikentävästi. 
  ”tuplavuorot ja ylimääräiset työvuorot (sijaisten puute)” (S)
  ”koulutetuja sijaisia on vaikea saada” (S)
Asukkaiden sijoitelusa eri yksiköihin oli havaitu myönteistä kehitystä. Osas-
sa työyhteisöjä kuitenkin näyti siltä, etä asukasijoitelusa ei ole selvää suunni-
telmaa. Väistämätöntä on, etä asiakkaat ja asukkaat vanhenevat ja tulevat huono-
kuntoisemmiksi koko ajan.
  ”Asukasjaosa ja sirroisa yhteinen suunnitelma puutuu” (S)
  ”Huonokuntoisempia monisairaita asiakkaita” (S)
Työntekijän terveys ja  hyvinvointi  näyti tulevaisuusdialogin  perusteela  ole-
van yksi työhyvinvoinnin tekijöistä. Seurantapalaverisa terveyden muutoksista ei 
kuitenkaan puhutu olenkaan, vaan puhe keskityi työhön ja sinä tapahtuneisin 
muutoksin. 
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9 TYÖYHTEISÖN HYVINVOINNIN KEHITTÄMISMALLI JA  
  SEN PERUSTELUT
Tämän toimintatutkimuksen interventioila saatin aikaan myönteisiä muutoksia 
vanhus- ja vammaispalveluja tuotavien työyhteisöjen toiminnan sujuvuuteen ja 
työtoiminnan perusrakenteisin. Kehitämisproseseista saatujen kokemusten mu-
kaan muodostetin työhyvinvoinnin kehitämismali, jota on mahdolista soveltaa 
vanhus- ja vammaispalveluja tuotavien työyhteisöjen toiminnan  kehitämiseen 
(kuvio 18) ja mahdolisesti muisa samankaltaisisa työyhteisöisä. Kehitämistyön 
tuloksena syntyneeseen toimintamalin sisälytetin kehitämisprosesien ja kehit-
tämismenetelmien hyväksi todetut ominaisuudet, muta annetin tilaa erilaisuu-
den ja dialogisen toiminnan vaatimale joustole. Joustamisen kehitämisen tavoit-
teisa ja toimintatavoisa  on todetu esimerkiksi Työelämän  kehitämisohjelman 
projekteisa oleen niden onnistumisen edelytys. Kehitämismalin keskeiset peri-
aateet ovat dialogisuus, osalisuus, joustavuus ja jatkuvuus, joka sisältää jatkuvan 


















kehitämistoiminnan seurannan. Joustavuuteen kuuluu myös kehitämismenetel-
mien tarpeenmukainen yhdistely.
Tietoisena sitä, etä dialogisuuteen pyrkivä toimintatutkimukselinen kehitä-
mistoiminta kulkee harvoin säännölisen syklin mukaisesti eteenpäin (Kemmis & 
McTaggart 2005; Toikko & Rantanen 2009), kuvasin syntyneen kehitämismalin 
kuitenkin prosesina. Prosesisa on väljyytä ja joustavuuta etenkin kehitämis-
tehtävän työstämisen vaiheesa, mikä mahdolistaa tarpeen mukaisen etenemisen 
tai palaamisen johonkin aikaisempaan vaiheeseen. Prosesin lopusa voidaan palata 
uuden  kehitämistehtävän  muodostamiseen joko suoraan seurantapalaverista tai 
uuden tulevaisuusdialogin kauta. 
Syntyneen  kehitämismalin ensimmäinen vaihe  on  kehitämisprosesin val-
mistautumisen vaihe. Valmistautumisvaiheesa työyhteisösä sovitaan kehitämis-
prosesin ryhtymisestä. Aloite kehitämiseen voi tula esimieheltä, työntekijöiltä, 
organisaation ylemmältä tai muulta taholta kuten esimerkiksi yhteistyökumppa-
nilta. Täsä tutkimuksesa kehitämisprosesit käynnistetin työyhteisöjen halusta 
kehitää toimintaansa ja parantaa työhyvinvointiaan. Engeströmin (2004) mukaan 
työyhteisösä tulee tarve  kehitää toimintaansa,  kun työyhteisösä  on ajaudutu 
ristiritoihin tai umpikujaan nin, etä toiminta käy raskaaksi. Täsä tutkimuksesa 
mukana oleiden työyhteisöjen tilanteita ei voi kuvata ristiritaisena tai umpiku-
jasa olevina, muta toimintaa halutin kuitenkin arvioida ja kehitää. Muutosten 
tarpeiden takana saatoi  kuitenkin  ola tyytymätömyytä  nykyiseen tilanteeseen 
tai koetua työnohjauksen tarveta. Kotipalvelun ja kotisairaanhoidon toimintojen 
yhdistäminen oli kunnan johdolta tulut vaatimus. 
KUVIO 19. Tulevaisuusdialogin perustuva osalistava työhyvinvoinnin kehitämismali 





















Työyhteisön esimies on vastuusa työyhteisön kehitämisprosesien organisoin-
nista ja etenemisestä. Kehitämisprosesin ohjaajaksi voidaan valita myös ulkopuo-
linen vetäjä. Kuvio 19 kuvaa toimijoiden eli työyhteisön, esimiehen, vuoropuhelun 
vetäjän ja asiakkaiden osalistumista kehitämisprosesin eri vaiheisa oletaen, etä 
esimies huolehti prosesin etenemisestä. Vaakasuorat palkit kuvaavat toimijoita ja 
laatikot prosesin vaiheita. Laatikko yltää niden toimijoiden palkkin, jotka ovat 
kyseisesä vaiheesa mukana kehitämisprosesisa.
 Työyhteisön kehitämistoiminnan tavoiteiden tulee ola koko organisaation 
strategian ja työyksikön  perustehtävän suuntaisia.  Valmistautumisvaiheesa  on 
hyvä varmistaa, etä organisaation strategia on työyhteisön tiedosa. Ihanteelisesa 
tilanteesa työyhteisö on olut mukana valmistelemasa strategiaa. Tavoiteena on, 
etä työyhteisö  kokee  olevansa  osa  organisaatiota ja  osalistuvansa sen strategian 
toteutamiseen.  Työyhteisö tuntee siloin tekevänsä  merkitykselistä työtä, jota 
kannataa  kehitää. Työyksikön  perustehtävä tulee  myös  ola  kirkkaana  mielesä 
kehitämistyötä suunniteltaesa. 
Kehitämisprosesin aikataulu suunnitelaan valmistautumisvaiheesa pääpir-
teisään jätäen mahdolisuuksia kehitämistoiminnan vaatimale joustole esimer-
kiksi  kokoontumiskeroisa ja sisälöisä (esim.  Seppänen-Järvelä  1999;  Venkula 
2005).  Kehitämistoiminnan tavoiteena  on työyhteisön  hyvinvoinnin vahvistu-
minen.  Konkreetiset työn  kehitämisen tavoiteet asetetaan tulevaisuusdialogin 
jälkeen. 
Kehitämismenetelmin tutustuminen etukäteen luo turvalisuuta ja innos-
taa  osalistumaan  kehitämiseen.  Kun  menetelmät  ovat  pääpirteisään tutuja, 
voi  kehitämistoiminnasa  keskityä  pohtimaan työyhteisön toimintaa rauhasa. 
Varsinkin uudet kehitämismenetelmät, kuten tulevaisuusdialogi, on hyvä kuvata 
toimintatapana etukäteen, jota tulevaisuuteen eläytyminen onnistuisi paremmin. 
Työyhteisön toivotun tilanteen ajateleminen konkreetisesti ja systemaatisesti on 
harvasa työyhteisösä tutua ja saataa hämmentää uutena toteutetavana toimin-
tatapana. Toisaalta dialogin ei ole hyvä valmistautua liaksi esimerkiksi etukäteen 
valmistelula  puheenvuorola, jota  dialogisa toisten  kuunteleminen ei estyisi 
ajatusten  kinnityesä likaa  oman  puheenvuoron  odotamiseen.  Myös  muutos-
pajamenetelmän perusteet kehitävästä työntutkimuksesta on hyvä omaksua etu-
käteen, jota työyhteisö ymmärtäisi käsiteistön ja motivoituisi menetelmään lity-
vien kartoitustehtävien tekoon. 
Valmistautumisvaiheen jälkeen toteutetaan tulevaisuusdialogi  kahden  ul-
kopuolisen vuoropuhelun vetäjän vetämänä. Jos työyhteisösä  on yli  kahdeksan 
henkilöä, tulevaisuusdialogisa  käydään  keskustelut  korkeintaan viden  hengen 
pienryhmisä. Pienryhmät keskustelevat yhdestä kysymyksestä noin 15 minuutia. 
Ryhmisä pidetään huolta sitä, etä kaikki saavat puhua ja kaikkia kuunnelaan. 
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Pienemmisä työyhteisöisä  osalistujat  haastatelaan yksitelen. Tulevaisuusdialo-
gin lopusa, suunnitelman tekemisen vaiheesa sovitaan, miten ja miloin kehitä-
miskohteet valitaan. Tulevaisuusdialogin  kirjaukset jätetään työpaikale  kaikkien 
näkyvile koko prosesin ajaksi, jota puhutut asiat säilyvät mielesä ja synnytävät 
uusia ajatuksia ja keskusteluja. Tulevaisuusdialogisa tuotetua runsasta aineistoa 
voi hyödyntää analysoimala tuotokset työyhteisösä. Analyysiä käytetään kehitä-
miskohteen valinnasa. 
Tämän tutkimuksen  perusteela  näytää siltä, etä  kehitämiskohteen valinta 
on  hyvä tehdä  työyhteisön  kesken esimiehen johdola sovitun ajan, esimerkiksi 
parin vikon kulutua tulevaisuusdialogista. Siloin puhutut ajatukset ovat ehtineet 
kypsyä ja selkiytyä  osalistujien  mielisä. Tulevaisuusdialogisa jää  usein  niukasti 
aikaa tehdä suunnitelmaa ja pohtia kehitämiskohdeta. Kehitämiskohteeksi va-
litaan  mielelään vain yksi  kehitämistä vaativa toiminta, johon  keskitytään  ker-
ralaan. Tulevaisuusdialogisa sovitaan, miten ja miloin kehitämiskohteen valinta 
tehdään.
Kehitämiskohteen laatu vaikutaa sihen,  milä tavala sitä aletaan työstää. 
Voidaan  käytää esimerkiksi  muutospajan  menetelmiä,  kuten toiminnan  koh-
teen  määritelyä,  häiriökartoitusta ja  historiakartoitusta.  Työprosesin  malin-
taminen todetin täsä tutkimuksesa toimintaa selkeytäväksi  menetelmäksi 
yhteistoiminnalisesti toteutetuna.   Myös  LearningCafe -menetelmä  oli  hyödyl-
linen keskustelun ja ideoiden viritäjä. Dialogisten toimintatapojen käytäminen 
kehitämistoiminnasa autaa  oppimaan  dialogitaitoja  myös  muusa työnteosa. 
Kehitämiskohteen työstäminen edelytää mahdolisen ulkopuolisen kehitäjän ja 
esimiehen neuvotelua hyvästä etenemistavasta. Toiminnasa on joka tapauksesa 
tärkeää  käytää  kaikkien työyhteisön jäsenten  osalistumista ja  kuulemista  mah-
dolistavia menetelmiä. Kokoontumisten alusa tehdään yhteenveto aikaisemmin 
tapahtuneesta toiminnasta ja sitä, mitä on tarkoitus kyseiselä kerala tehdä. Ta-
voiteiden  kirkastamista  kehitämisprosesin eri vaiheisa tarvitaan  motivaation 
yläpitämiseksi. 
Vimeistään vuoden kulutua kehitämistoiminnan aloitamisesta järjestetään 
dialoginen seurantapalaveri, josa tarkastelaan  prosesin aikana tapahtunuta 
myönteistä ja huolestutavaa kehitystä. Tarkastelu tapahtuu pienryhmisä tai yk-
sitelen  haastatelen toisten  kuunnelesa  kuten tulevaisuusdialogisa.  Lopuksi 
tehdään suunnitelma uudesta kehitämistoiminnasta tai entisen jatkamisen suun-
nasta. Palaverin vetävät kaksi vuoropuhelun vetäjää, jotka ovat mahdolisuuksien 
mukaan samat kuin tulevaisuusdialogin ohjanneet vetäjät.
Työyhteisön  pysyvän  kehitämistoiminta  on tälaisen  ulkopuolisen  kehitäjä-
tutkijan ohjaaman kehitämisprosesin yksi tavoite (Seppänen-Järvelä 2009). Työ-
yhteisön kehitämiskyvykkyyden ja -innon vahvistuminen näkyi tähän tutkimuk-
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seen osalistuneisa kinnostuksena tehdä itsenäisiä kehitämistehtäviä ja aktivisena 
osalistumisena  keskusteluihin  kokoonnutaesa yhteisin  kehitämispalavereihin. 
Jokaisesa työyhteisösä suunniteltin kehitämistoiminnan jatkamista.
Seurantapalaverin jälkeen  kehitämistoiminta jatkuu sovitusti säännölisesti. 
Seurannan  merkitys jatkosakin  on suuri.  On tärkeää  pysähtyä toteamaan,  mis-
sä olaan menosa ja mitä on saatu aikaiseksi (Jones 1976; Loppela 2004; Murto 
1992). Seurantapalaveri toimi kontrolin tavoin ja myönteisen palauteen antaja-
na toiminnasta. Nähdään, onko tehty, mitä on suunniteltu ja luvatu. Uusia ke-
hitämiskohteita löytyy ja työyhteisö pitää jatkuvaa kehitämistoimintaa luonnoli-
sena osana työtään. Vuoden tai parin välein voi järjestää tulevaisuusdialogin, josa 
katsotaan toimintaa taas kauemmas kohti tulevaisuuta. 
Edelä esitetylä tavala toteutetu  kehitämistoiminta asiantuntevan  ohjaajan 
ohjaamana lähestyy ominaisuuksiltaan kehitävää ryhmätyönohjausta (Karvinen-
Ninikoski ym. 2007). Keskustelujen laajentaminen pelkästään työstä puhumises-
ta työntekijän työhön lityvien tunnekokemusten kuuntelemiseen ja käsitelyyn 
tekee  kehitämistoiminnasta  kokonaisvaltaisesti työntekijän  huomioivaa.  Työn 
mielekkyyden  kokemusta  on  näin  mahdolista vahvistaa.  Pelkkä työnohjaus ei 
vältämätä ritä työn mielekkyyden lisäämiseen, jos työnohjauksesa keskustelut 
asiat jäävät keskusteluiksi eivätkä siry toiminnaksi organisaatiosa. Toisaalta pelk-
kä kehitämistoiminta voi jätää työntekijöiden tunnekokemukset ja ihmisuhteet 
syrjään. 
Nakarin ja Valteen (1995) esitelemä yhteistoiminnalisen kehitämisprosesin 
malisa on samoja elementejä kuin täsä tutkimuksesa syntynesä malisa. Sen 
lähtökohtana  on  kuitenkin työyhteisön  perustehtävän  määritely,  nykytilanne ja 
sen arviointi. Uusia kehitämisinnovaatioita tuotetaan sen jälkeen. Nakari ja Val-
tee vitaavat Muron (1992) elämälä oppimisen malin tavoitelesaan jatkuvaa 
kehitämistä ja seurantaa. Ajatus on sama kuin mihin täsä tutkimuksesa päädy-
tään: seurantaa on tehtävä säännölisesti. Tämän tutkimuksen malisa katsotaan 
kuitenkin pitemmäle tulevaisuuteen ja suunnitelaan toivotua tilanneta yhdesä. 
Merkitykselistä on dialoginen toimintatapa, josa korostetaan kaikkien osalisten 
kuulemista ja näkökulmien huomioon otamista.
Monisa Työterveyslaitoksen toteutamasa työyhteisön  kehitämishankkeisa 
on käytety Työyhteisö toimivaksi -malia. Myös sinä kehitäminen etenee vaiheit-
tain: tunnusteluvaihe, analyysi nykytilasta ja kehitämistarpeista, kehitämisuun-
nitelman laatiminen, kehitämistoimien toteutus, väliarviointi ja kokemusten vaih-
to, arviointi ja jatkosuunnitelu sekä uusien käytäntöjen levitäminen. (Lindström 
2002b.) Tämän tutkimuksen  malisa tunnusteluvaihe vastaa valmisteluvaiheta, 
joloin asetetaan kehitämistoiminnale alustavat tavoiteet ja tutustutaan käytetä-
vin kehitämismenetelmin. Nykytilan analyysi tehdään tulevaisuusdialogin avula 
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työyhteisön yhteisesä palaverisa. Kehitämiskohteen valinta tehdään seuraavasa 
vaiheesa. Suunniteltua kehitämistoimintaa toteutetaan kokoontumisten välisä ja 
arvioidaan kokoontumisisa. Seurantapalaveri on kehitämistoiminnan seurantaa 
ja uusien kehitämiskohteiden valintaa varten. 
Tämän malin tavoiteena ei ole uusien käytäntöjen levitäminen muihin työ-
yhteisöihin selaisenaan, vaan oman toiminnan kehitäminen paikalisesti omien 
mahdolisuuksien  mukaan.  Toivotavaa  on, etä  kehitämistoiminta vakintuu 
omasa työpaikasa pysyväksi arjen toiminnaksi, kehitämisrakenteeksi (Lehtonen 
2004).
Työelämän kehitämisen suomalaisen malin periaateet (Alasoini 2011) toteu-
tuvat tämän tutkimuksen tuloksena syntyneesä malisa suureksi osaksi. Malila 
voidaan hyvin parantaa toimintatapoja yksitäisten työkäytäntöjen lisäksi. Kehit-
täminen tapahtuu  nimenomaan  paikalisisa  oppimisproseseisa.  Sinä ei yritetä 
tuoda muualta suoraan valmita hyviä käytäntöjä, vaikkakin nistä voidaan otaa 
oppia (vrt. Lindström 2002b). Toimintaa kehitetään paikalisten tarpeiden ja mah-
dolisuuksien mukaan. Johdon ja henkilöstön yhteistoiminnale ei ole täsä malisa 
esteitä. Täsä tutkimuksesa yhteistoiminta toteutui melko hyvin, koska lähimmät 
esimiehet olivat mukana kehitämisproseseisa aktivisesti. Työyhteisöt toivoivat 
kuitenkin ylimmän johdon tivimpää mukana olemista käytännön kehitämistyös-
sä.  Yhteinen kehitäminen tuo kehitämiseen mukaan eri näkökulmat ja mahdol-
lisuudet, ja se sitoutaa kaikki osapuolet mahdolisin uusien toimintatapojen to-
teutamiseen. Tutkimuksen saataminen vuorovaikutukseen kehitämistoiminnan 
kansa  on  uskoakseni yksitäisten työyhteisöjen  kehitämistoiminnasa  ongelma. 
Ositain on luultavasti mahdolista saada tutkimusorganisaatioita mukaan työyh-
teisöjen tasole kehitämistoimintaan, muta tavoiteltu jatkuva kehitämistoiminta 
työpaikoila edelytäisi runsaasti tutkimusorganisaatioiden resurseja.  Haasteena 
ovat myös tutkimustoiminnan hitaat prosesit veratuna kehitämisen ja muutos-
ten nopeuteen nykyisesä työelämäsä (Toikko & Rantanen 2009). Tutkimuksel-
lisuus saataa jäädä osin kehitämistoiminnan sisäisen jatkuvan arvioinnin varaan. 
Kehitämistoiminnan toteutumisen sisäistä arviointia tehdään tämän  malin 
mukaan seurantapalavereisa. Erityisenä ongelmana pidän tutkimustoiminnan lit-
tämistä  kehitämistoimintaan lappilaisten  pienten  kuntien  palvelujen  kehitämi-
sesä. Tutkimustoiminnan resursit ovat Lapisa rajaliset. Työelämän kehitämisen 
suomalaisesa malisa tutkimus- ja kehitämistyötä on tavoiteena tehdä erilaisisa 
työyksiköisä tasapuolisesti. Tämä tutkimus lisäsi osaltaan tasa-arvoa täsä suhtees-
sa, koska se tehtin pienesä lappilaisesa kunnasa pienisä sosiaali- ja terveysalan 
yksiköisä, joiden tutkimukselinen  kehitämistoiminta  on  olosuhteiden  pakosta 
harvinaisempaa kuin lyhyempien välimatkojen suurisa kunnisa. 
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10 POHDINTA 
Täsä luvusa siryn tutkimuksen  keskeisten tulosten tulkintaan, josta  nostan 
esile visi teemaa. Ensin eritelen kehitämisprosesien kritisiä kohtia, joila oli 
merkitystä  kehitämismalin luomisesa. Toiseksi tarkastelen tämän tutkimuksen 
menetelmälistä erityisyytä eli  osalistujalähtöisen   käsityksen  muodostamista 
työhyvinvoinnin tekijöistä ja työhyvinvoinnin tilan arviointia  muodostetujen 
käsitysten  perusteela.  Kolmantena teemana  ovat vanhus- ja vammaispalveluja 
tuotavien työyhteisöjen  hyvinvointi ja sen  muutokset tämän tutkimuksen va-
losa.   Lisäksi  pohdin vanhus- ja vammaistyön  kehitämishaasteita tutkimuksen 
tuotamisen kokemusten pohjalta. Jatkan tulosten tulkintaa pohtimala dialogisu-
uden merkitystä työhyvinvoinnin edistämisesä. Vides tarkasteltavana oleva teema 
on erilaisten  osalistavien  kehitämismenetelmien yhdistelyn  mahdolisuudet ja 
haasteet.  Toisesa alaluvusa eritelen toimintatutkijan  osalisen ja  ulkopuolisen 
roolia täsä tutkimuksesa. Toimintatutkijan roolit  kuvastavat erilaisia  käsityksiä 
myös toimintatutkimuksen luonteesta.  Sen jälkeen  pohdin tutkimuksen luotet-
tavuuta ja eetisyytä. Lopuksi teen tutkimuksen tulosten tulkinnan perusteela 
johtopäätökset ja ehdotukset jatkotutkimusten aiheiksi.
10.1 Tulosten tulkintaa
10.1.1 Kehittämisprosessien krittiset kohdat 
Ajan varaaminen kehitämisele
Työyhteisön kehitämistoiminta jää helposti muun työtoiminnan jalkoihin, elei 
sile suunnitelmalisesti varata erilistä aikaa. Säännölisen ajan varaaminen kertoo 
yhteisen  kehitämistoiminnan  merkitykselisenä  pitämisestä työyhteisösä. Jota 
kehitämistoiminta onnistuisi, aikaa ja henkilöstöresurseja pitää ola varatuna ri-
itävästi (Habermas 1989; Kaliola & Nakari 2004b; Kemmis & McTaggart 2005; 
Poikela  & Järvinen  2007).  Kaikile  osalistujile sopivan ajankohdan löytäminen 
voi muodostua kehitämistyön esteeksi (Rautio ym. 2011). Vanhusten ja vamma-
isten hoitotyötä tehdään useimmiten vuorotyönä, mikä asetaa lisää haasteita koko 
työyhteisön yhteisen  kehitämisajan järjestämisele ylipäätään.  Aika  on varatava 
suunnitelmalisesti  pitemmälä tähtäimelä,  koska työvuorosuunnitelu tehdään 
vikkoja, jopa kuukausia eteenpäin. Näytää siltä, etä hoitotyösä iltapäivä vuor-
onvaihdon yhteydesä  on  paras aika  kehitämisele.  Siloin  henkilökuntaa  on jo 
valmiksi enemmän  paikala,  kun aamuvuorosa  olijat eivät  ole vielä lopetaneet 
työpäiväänsä ja iltavuoroon tulijat ovat jo tuleet työpaikale. Vuorotyön tuotami-
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en vaatimusten lisäksi sijaisten mahdolisuus osalistua kehitämistoimintaan vaati 
erityisiä järjestelyjä, esimerkiksi yhteistyötä työyksiköiden  kesken.  Työyksikön 
pysyvä, säännölinen kehitämistoiminta osana työtoimintaa poistaa jatkuvan po-
hdinnan sitä, mistä löytyy aikaa kehitämisele. Säännölinen kehitämistoiminta 
voi  käynnistää  myönteisen  kehän, josa työtoiminnan sujuvuus  paranee ja aikaa 
kehitämistoiminnale löytyy helpommin. 
Osalisuuden varmistaminen
Toimintatutkimuksesa osalisuus on itsestäänselvyys ja kuvailevasta tutkimuksesta 
erotava tekijä. Osalisuudela saadaan aikaan yhteishenkeä, yhteisölisyytä ja si-
toutumista yhteisin päätöksin. Toimintatutkimukselisesa kehitämisesä merkit-
ykselinen toiminnan refektointi koko prosesin ajan on mahdolinen osalisuuden 
kauta (Kemmis & McTaggart 2005; Rautio 2004). Aidon osalisuuden varmista-
minen on toimintatutkijan tehtävä. 
Täsä tutkimuksesa  pyritin  kehitämistoiminnan valmisteluvaiheesa var-
mistamaan  kaikkien työyhteisön jäsenten  mahdolisuus  ola  mukana  kehit-
tämistoiminnasa.  Osasa työyhteisöjä tämä  onnistui lähes täydelisesti,  osasa 
oli vaikeuksia saada  kaikki  mukaan.  Vaikeudet johtuivat suureksi  osaksi  kolmi-
vuorotyöstä, josa osan henkilökunnasta täytyy aina ola työpaikala. Vakituisile 
työntekijöile saatin järjestetyksi mahdolisuuksia osalistua kehitämistoimintaan 
otamala sijaisia töihin. Salasa vuonna 2008 tehdyn työtyytyväisyyskyselyn mu-
kaan sosiaali- ja terveysalan työntekijöistä sijaisia oli 21 prosentia (Kemppainen 
2008).  Ongelmaksi  muodostuu  näin  olen sijaisten  hatarampi sitoutuminen te-
htyihin suunnitelmin, jos  he eivät  pääse  mukaan  kehitämistyöhön. Itsenäisin 
kehitämistehtävin, kuten häiriökartoituksin, historiakartoituksin ja työn koht-
een  määritelyyn,  oli  useimmila  mahdolisuus  osalistua työpäivien aikana.  Ke-
hitämiskokouksin  osalistujat tutkitsivat vakituisten työntekijöiden  poisaolot 
halutomuudeksi osalistua yhteiseen kehitämistoimintaan. 
Arvioin tämän tutkimuksen  mahdolistamaa  osalisuuden tasoa  Davidsonin 
(1998)  osalistumisen renkaan  mukaisesti.  Sen  mukaan  osalisuudesa  on  neljä 
tasoa: tiedotaminen,  konsultointi, yhteistoiminta ja valtautaminen (empower-
ment).  Täsä  kehitämistoiminnasa toiminnan  osalistavuus  oli enemmän  kuin 
vain tiedotamisen tai  konsultoinnin tasoa. Tulkitsen, etä toiminnan  osalistav-
uus oli vähintään yhteistoiminnan tasola, koska työhyvinvoinnin kehitämiseksi 
työskenneltin yhdesä, pyritin otamaan toisten näkemykset huomioon ja ratkai-
stin ongelmia yhdesä. Toiminnasa oli myös osaksi syvintä osalistumisen tasoa 
eli valtautamisen tasoa, josa työyhteisö tekee  päätöksiä yhdesä.  Nitä tehtin 
esimerkiksi  kehitämiskohteita valitaesa ja  uusia toimintatapoja  kokeiltaesa. 
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Osalistujien valtautaminen  on emansipatorisen toimintatutkimuksen tavoite. 
Pelkästään mukana oleminen ei merkitse sitä, etä olisi osalinen. Osalisuus edel-
lytää kuuluksi tulemisen kokemusta sekä yhteistä keskustelua, toiminnan suun-
nitelua ja päätöksentekoa. Jaetun vision luominen nin, etä osalistuja voi nähdä 
henkilökohtaisen visionsa osana yhteistä visiota, tuotaa osalisuuden kokemuksen 
ja sitoutaa toimintaan kohti vision saavutamista. 
Yhteistoiminnalinen ja valtautava osalisuus näyti toteutuvan niden kohdal-
la, jotka olivat mukana kehitämistoiminnasa. Osalistujat kokivat tuleensa kuul-
luiksi ja olivat mukana päätösten teosa ja toiminnan suunnitelusa. Asukkaiden, 
asiakkaiden,  potilaiden ja  omaisten suora  osalistuminen  kehitämistoimintaan 
vahvistaisi toiminnan asiakaslähtöisyytä ja valtautaisi juuri heitä, jotka ovat pal-
velujen pirisä. Työyhteisöjen tavoite on tehdä hyvää hoitotyötä. Palvelujen saa-
jat olevat ovat avainasemasa kertomasa, mikä on heidän kokemuksensa mukaan 
laadukasta hoitotyötä (esim. Wadsworth & Epstein 1998). Salan vanhusneuvosto 
osalistuu vanhusten  palveluiden suunniteluun ja arviointin aktivisesti. Ikäih-
misten palveluiden laatusuosituksen (2008) mukaan edustukselisen osalisuuden 
lisäksi  on vahvistetava  palvelun  käytäjien suoraa  osalisuuta  palvelujen  kehit-
tämisesä. Täsä tutkimuksesa asiakaslähtöisyys ilmeni työntekijöiden  puheisa, 
ei asiakkaiden suorana  osalistumisena  kehitämistoimintaan.  Kehitämistyön 
lähtökohtana olut työhyvinvointi mieletin työyhteisön sisäiseksi asiaksi. Työy-
hteisön ja asiakkaiden yhteinen kehitämisfoorumi lisäisi molemminpuolista ym-
märystä hyvästä hoidon laadusta. Lisäksi ylempien esimiesten ja luotamushenk-
ilöiden  osalistuminen  kehitämistoimintaan toisi  päätäjien  näkökulman  hyvän 
hoidon suunniteluun (Kaliola  &  Nakari  2004b).  Osalisuuden laajentaminen 
palvelujen  käytäjien, ylempien esimiesten ja luontushenkilöiden suuntaan  on 
eritäin tarpeelinen, seuraava askel vanhus- ja vammaispalvelujen kehitämisesä. 
Innostava kehitämisprosessin aloitus
Kehitämisprosesin aloituksela on suuri merkitys sile, miten osalistujat innos-
tuvat kehitämisestä ja haluavat ola sinä mukana. Kirkpatrickin ja Kirkpatrickin 
(2005)  kehitämisproseseja  koskeva  nelitasoisen arviointimalin  mukainen en-
simmäinen arvioinnin taso on aloituskokemuksen välitömän reaktion arviointi. 
Tämän tutkimuksen  kehitämisprosesit alkoivat tulevaisuusdialogila.  Välitön 
palaute tulevaisuusdialogeista oli samansuuntainen kuin perheiden Tulevaisuuden 
muistelu -palavereisa (Kokko  &  Koskimies  2007) eli  kokemukset  palavereista 
olivat hyvin myönteisiä. Innostusta herätivät kuuluksi tuleminen, osalisuuden 
kokemus ja yhteisen tulevaisuusvision tuotaminen. Ensimmäisestä kokoontumis-
esta mieleen jäänyt mielytävä kokemus innostaa jatkamaan kehitämistoimintaa 
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(Kirkpatrick  &  Kirkpatrick  2005).    Myönteinen ensikokemus autaa saavut-
tamaan myöhemmin prosesin aikana muita Kirkpatrickin ja Kirkpatrickin malin 
mukaan  kehitämisproseseisa arvioitavia ilmiöitä eli  oppimista,  käytäytymisen 
muutosta ja kehitämistuloksia.
Kehitämiskohteen valinta
Yksitäisen työyhteisön asetama kehitämisen tavoite tulisi ola kunnan strategian 
ja tavoiteiden suuntainen, jota se  motivoisi työntekijöitä  kehitämään työtään 
(Simelius 2003). Osa tämän tutkimuksen työyhteisöistä koki, etä toiminnan jo-
htotähteä on vaikea löytää, kun ei tiedetä, miten sosiaali- ja terveyspalvelut kun-
nasa tulevaisuudesa järjestetään. Yhteiskunnalisen epävarmuuden ja muutosten 
uhan koetin täsä tutkimuksesa vähentävän kehitämisintoa työpaikoila. Hoito-
työhön ei kuitenkaan kohdistu suoranaista työpaikan menetämisen pelkoa, koska 
hoidetavia ritää ja  hoitotyötä tarvitaan  kuntien yhdistymisestä ja  muista yht-
eiskunnalisista muutoksista huolimata. Jokaisesa työpaikasa ovat joka tapauk-
sesa omat perustehtävään lityvät tavoiteet, joita kirkastetin arvoja ja toiminta-
ajatusta pohtimala. 
Kehitämiskohde valitin täsä tutkimuksesa joko välitömästi tulevaisu-
usdialogin loppuvaiheesa tai sovitusti  myöhempänä ajankohtana.  Myöhempi 
ajankohta  osoitautui  hedelmälisemmäksi ajankohdaksi  päätää  kehitämisko-
hteesta.  Tulevaisuusdialogisa  kuultujen ajatusten  pohtiminen  pidempään antoi 
aikaa  muotoila  kehitämiskohteet täsmälisiksi ja laajemmiksi  kuin välitömästi 
tulevaisuusdialogin yhteydesä sovitut kehitämisehdotukset. Tulevaisuusdialogisa 
kerätyn tiedon analysointi ja sihen  palaaminen  myöhemmin  on tärkeää  kehit-
tämiskohteita valitesa, jota kaikki eri näkökulmat säilyvät kehitämistoiminnan 
edetesä eikä tuotetua runsasta tietoa kadoteta.
Joustava eteneminen
Toimintatutkimus  mieletään  usein säännölisisä sykleisä eteneväksi (Argyris, 
Putnam & McLain Smith 1987; Heikkinen, Rovio & Kilakoski 2007; Kemmis 
&  McTaggart  2005;  Lewin  1951). Tämänkin toimintatutkimuksen  kehitämis-
proseseisa oli havaitavisa joitakin syklejä. Syklit eivät oleet säännölisiä eivätkä 
vaiheesta seuraavaan suoravivaisesti eteneviä kaunita janoja tai spiraaleita. Kehit-
tämistyön aikana palatin välilä pohtimaan teorioita, työpaikan arvoja ja toimin-
ta-ajatuksia. Nihin perustuen löydetin uusia kehitämiskohteita. Arviointia te-
htin prosesin aikana ja sen lopusa. Arvioinnin mukaan muutetin kehitämisen 
suuntaa tai painopistetä. Yhteisen tavoiteen löytäminen muutoksesa vaati aikaa 
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ja  kypsytelyä.  Kehitämisproseseista  muodostui enemmän spagetimaisia  kie-
muroita  kuin  kehämäisiä syklejä tai suoraan eteneviä janoja  kuten esimerkiksi 
Kemmis ja McTaggart (2005) sekä Toikko ja Rantanen (2006) kuvaavat.
Kehitämisprosesin joustavuus vaati  kehitäjä-tutkijalta epävarmuuden tun-
teen ja halinnan menetämisen pelon sietämistä. Työyhteisöjen tarpeiden mukaan 
eteneminen edelyti neuvotelua työntekijöiden ja esimiesten kansa, ehdotusten 
tekemistä jatkamisesta ja sopimista sitä,  mitä seuraavaksi  on tarpeelista tehdä. 
Joustavuus vaati myös erilaisten kehitämismenetelmien halintaa ja kykyä havaita 
niden tarkoituksenmukaisen käytön tilanteet.
Säännölinen seuranta
Kehitämisen tulokset jäävät  helposti  huomaamata, elei  nitä  pysähdytä arvio-
imaan (Jones  1976).  Tämän tutkimuksen  kehitämisprosesien  päätösvaiheesa 
dialogisisa seurantapalavereisa  käsiteltin  prosesien aikana tapahtunuta  kehit-
ystä. Sen avula saatin näkyväksi tapahtuneet myönteiset ja kielteiset asiat. Tilaisu-
uksisa annetin kitosta muile osalistujile tuesta ja onnistuneesta toiminnasta 
lämpimiä tunteitakin ilmaisten. Myönteisen kehityksen toteaminen ja myönteisen 
palauteen antaminen toisile toi silminnähden iloa ja intoa työyhteisöön. Lisäk-
si tekemätömät, aiemmin sovitut työt  muistuivat  mieleen ja  nitä suunniteltin 
uudeleen. Arvioinnin jälkeen otetin esile seuraavat uudet kehitämisen kohteet 
ja tehtin suunnitelma seuraavien askeleiden  otamisesta  kohti  uusia tavoiteita. 
Uusien suunnitelmien tekeminen näyti olevan seurantapalaverisa helpompaa ja 
tuotoisampaa kuin tulevaisuusdialogin jälkeen. Mielestäni se ilmensi kehitämisen 
oppimista. 
Säännölisen seurannan merkitys näytää työyhteisöjen kehitämistoiminnasa 
olevan samanlainen kuin perheiden pulmatilanteisa. Tarvitaan kehitämistä ja si-
toutumista tukevaa kontrolia (Erikson & Arnkil 2005). Pelkkä hyvän tulevaisu-
uden suunnitelu ei ritä, vaan tarvitaan  konkreetisia  muutoksia suunnitelun 
toiminnan seurauksena. Tämä salalaistenkin työyhteisöjen toivoma toimintamali 
muistutaa Jonesin (1976) elämälä oppimisen malia, josa systemaatisesti pysäh-
dytään ja arvioidaan toimintaa ja taas eletään hetki eteenpäin. Seurantapalaverit 
ovat pysähdyksiä, joisa arvioidaan toimintaa. Seurannan säännölisyys jämäköitää 
kehitämistoimintaa, joloin jää pois epäilys sitä, tapahtuuko jotain konkreetista 
vai unohdetaanko suunnitelmat. Osalistujien vastuu omasta toiminnastaan vah-
vistuu.  Kehitämistoiminnan  onnistumista epäiltin, jos seurantapalavereita ei 
järjestetä tulevaisuudesakin kehitämisen tueksi. 
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Kehitämistoiminnan jatkuminen
Työyhteisön pysyvä kehitämistoiminta on tälaisen ulkopuolisen kehitäjä-tutkijan 
ohjaaman kehitämisprosesin yksi tavoite (Seppänen-Järvelä 2009). Työyhteisön 
kehitämiskyvykkyyden ja -innon vahvistuminen  näkyi  osalistujisa  kinnostuk-
sena tehdä itsenäisiä kehitämistehtäviä, aktivisena osalistumisena keskusteluihin 
kehitämispalavereisa ja uusien suunnitelmien tekemisen oppimisena. Jokaisesa 
työyhteisösä suunniteltin kehitämistoiminnan jatkamista säännölisenä työyht-
eisön toimintana.
Esimiehen vastuu kehitämisestä
Esimiesten roolia voi verata  Lewinin (1947)  kuvaamaan  portinvartijaan, jonka 
arvot ja  uskomukset  mahdolistavat tai estävät  kehitämistoimintaa.  Salalaisten 
sosiaali- ja terveysalan yksiöiden esimiehet olivat aktivisia ja tartuivat mahdolisu-
uteen käynnistää kehitämisprosesi työyhteisösään (vrt. Kaliola 1996). Ylempien 
esimiesten mukana oloa kehitämistoiminnasa tai kinnostuksen osoitusta kehit-
tämisen etenemiseen toivotin kuitenkin enemmän. 
Esimies on vastuusa työyhteisön kehitämisproseseista ja hän voi ola myös 
prosesien vetäjä. Tutkimuksesa syntyneesä toimintamalisa tulevaisuusdialogis-
sa ja seurantapalaverisa on ulkopuoliset vetäjät, muta esimies huolehti kehitäm-
isprosesin etenemisestä.  Esimiehen vastuurooli  osalistavan  kehitämisprosesin 
ohjaajana edelytää jämäkkyytä ja tavoiteelisuuta johtamisesa sekä halua otaa 
koko työyhteisö mukaan kehitämään työtä. Tarvitaesa ulkopuoliset asiantuntijat 
voivat  ola tukena, esimerkiksi  koulutajina ja erilaisten  kehitämismenetelmien 
asiantuntijoina.  Esimiesten  kehitämismenetelmien  osaaminen  helpotaisi jatku-
van  kehitämistoiminnan yläpitoa työyhteisöisä,  koska siloin ei  olisi tarveta 
rekrytoida  ulkopuolisia  kehitämiskonsulteja.  Toisaalta  kehitämisprosesin 
vetäjän ulkopuolisuudela on joitakin hyviä puolia. Esimies voi ola itsekin tasa-ar-
voisesti mukana suunnitelusa silti säilytäen asemansa esimiehenä. Ulkopuolinen 
prosesin ohjaaja herätää osalistujisa luotamusta olemala puolueeton kaikkien 
osapuolten kuuntelija. 
10.1.2 Työhyvinvoinnin tekijöiden osalistujalähtöinen määrittely
Toimintatutkimus tutkimusmenetelmänä edelytää tutkimuksen tekemistä yh-
desä osalistujien kansa. Tutkimuksen ja kehitämisen lähtökohtina ovat osalis-
tujien tarpeet. Tätä periaateta noudataen täsä tutkimuksesa työyhteisöt kuvasi-
vat itse työhyvinvoinnin nykytilansa ja kehitämistarpeensa tulevaisuusdialogeisa. 
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Dialogeisa syntyneet ajatukset olivat kehitämistehtävän ja toimintasuunnitelman 
laatimisen lähtökohta. 
Tulevaisuusdialogin kirjatuila ajatuksila oli käytännön toiminnan suunnite-
lun lisäksi täsä tutkimuksesa toinenkin tehtävä.  Käytin tulevaisuusdialogia tie-
donkeruumenetelmänä eläytymismenetelmän tapaan. Analysoin kirjatut ajatukset 
sisälönanalyysilä muodostaakseni työyhteisöjen käsityksen niden työhyvinvointi-
in yhteydesä  olevista tekijöistä.  Käytin tätä aineistolähtöisen analyysin  pohjalta 
syntynytä määritelyä seuratesani työhyvinvoinnin muutoksia työyhteisöisä ke-
hitämisprosesin lopusa. Tulevaisuusdialogia on käytety ennen tätä tutkimusta 
tiedonkeruumenetelmänä lasten äänen kuuluvin saamiseksi pohjoismaisesa lähe-
isneuvonpidon kehitämistä koskevasa tutkimuksesa (Heino 2009). Tälä tavoin 
kerätystä tiedosta tutkijat saivat käsityksen sitä, milaisia odotuksia lapsila oli lähi-
aikoina tulosa olevasta läheisneuvonpidosta ja mitä lapset toivoivat tulevaisuudel-
ta. Tietoa ei käytety lasten elämänmuutosten seurannan perusteena sihen tapaan 
kuin täsä tutkimuksesa työhyvinvoinnin seurannan perusteena. 
Tämä työhyvinvoinnin tekijöiden aineistolähtöinen analyysi ja sihen perustu-
va työhyvinvoinnin muutosten seurantaa voi verata Leimanin kuvaamaan (2008) 
tapausformuloinnin menetelmään, josa psykologi ja asiakas muotoilevat yhdesä 
tavoiteet, joihin interventiola pyritään. Sovitun ajan kulutua he myös arvioivat 
tavoiteisin pääsemisen toteutumistayhdesä. 
Analyysi työhyvinvoinnin tilaa  kuvaavasta  puheesta  heijastaa  työyhteisöjen 
työhyvinvointikäsitystä tulevaisuusdialogin  hetkelä.  Osalistujien tehtäväksi ei 
annetu pohtia, mitä on työhyvinvointi yleensä, vaan kuvata toivotua työhyvin-
voinnin tilanneta sekä sihen lityviä huolia ja tekoja omasa työyhteisösään. Jos 
työyhteisöjen tehtäväksi  olisi annetu esimerkiksi ryhmätyönä  määritelä,  mitä 
työhyvinvointi on yleensä, tulos olisi mahdolisesti olut erilainen. Se olisi toden-
näköisesti olut yleisemmälä tasola oleva kuvaus työhyvinvoinnista olemasa ole-
via työhyvinvointikäsityksiä  muistelen eikä  ninkään työyhteisön  nykytilanneta 
peilaava käsitys työhyvinvoinnin tekijöistä. 
Syntynyt kuva työhyvinvoinnin tekijöistä sisältää monisa aiemmisa maleisa 
olevia tekijöitä, muta se ei ole täsmäleen minkään olemasa olevan malin mukai-
nen. Sen osatekijät ovat juuri tulevaisuusdialogin hetkelä ajankohtaisia, käytän-
nön toiminnasa ilmenneitä tekijöitä.  Yksitäisisä työyhteisöisä  korostuivat eri 
asiat eli jokaisesa työyhteisösä on oma käsitys työhyvinvoinnin tekijöistä. Sinä 
tulivat esile kunkin työyhteisön silä hetkelä ajankohtaiset asiat.
Työhyvinvoinnin edistäminen on tämän tutkimuksen analyysin mukaan sekä 
yksitäisen työntekijän etä koko työyhteisön vastuula. Työntekijä huolehti omas-
ta terveydestään ja hyvinvoinnistaan sekä omasta osuudestaan työyhteisön ilmapi-
rin luomisesa ja työtovereiden kohtelusa. Työyhteisösäkin työntekijä vastaa lop-
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ulta kuitenkin itse omista päätöksistään (Syvänen 2003). Työyhteisön, käytännösä 
esimiehen vastuula on järjestää säännölisiä kehitämispalavereita, kannustaa työn-
tekijöitä kehitämiseen ja kontroloida sovitujen kehitämistoimien toteutumista. 
Työkyky-talomalisa työkyvyn edistämisen vastuut on myös jaetu työntekijän ja 
esimiehen kesken, muta vastuualueita on useampi (Ilmarinen 2006). Työlähtöin-
en työhyvinvointi -malisa vastuu työhyvinvoinnista on koko työyhteisölä (Lau-
nis ym. 2010). Työhyvinvoinnin portaat -malisa joka portaala on vastuuta sekä 
työntekijälä etä organisaatiola (Rauramo 2008). 
Tämän tutkimuksen  kokemusten  perusteela voin todeta, etä tulevaisuus-
dialogila saadaan laaja  käsitys työyhteisön  kokemista  hyvinvoinnin tekijöistä. 
Työyhteisöisä  nämä  käsitykset  poikkesivat toisistaan työyhteisön tilanteen  mu-
kaan.  Myös työhyvinvoinnin tila  oli jokaisesa työyhteisösä erilainen. Jokainen 
työyhteisö teki oman suunnitelmansa työhyvinvoinnin tilan parantamiseksi oman 
työhyvinvointikäsityksensä  perusteela. Työhyvinvoinnin  muutosten seuranta  oli 
mahdolista ja tarkoituksenmukaista  perustuen  osalistujien itsensä tuotamaan 
käsitykseen työhyvinvoinnin tekijöistä.  Syntynyt  käsitys työhyvinvoinnin teki-
jöistä ei  kuitenkaan  ole yleistetävisä laajemmin eikä yleistäminen  olut tämän 
tutkimuksen tavoiteenakaan.  Osalistujalähtöisen  määritelyn tehtävänä  oli  ola 
työväline työhyvinvoinnin muutosten seuraamiseksi työyhteisöjen omasa kontek-
stisa.
10.1.3 Salan vanhus- ja vammaispalveluja tuottavien työyhteisöjen 
        hyvinvointi ja sen muutokset intervention seurauksena
Tutkimuksesa  mukana  oleet salalaiset työyhteisöt toivat työhyvinvoinnistaan 
esile  useita tekijöitä, joiden  on aiemmisakin tutkimuksisa todetu  olevan yht-
eydesä työhyvinvointin  hoitoalala. Tämän tutkimuksen tarkoituksena ei  olut 
tuotaa esimerkiksi vertailtavaa tietoa työhyvinvoinnin määrästä salalaisisa työy-
hteisöisä, vaan työyhteisöjen  käsityksiä  omasta työhyvinvoinnistaan ja sen  mu-
utoksista kehitämisprosesien aikana. Täsä alaluvusa kuvaan näitä työyhteisöjen 
tuotamia käsityksiä työhyvinvoinnin tekijöistä ja niden muutoksista.
Työtä ja työhyvinvointia kehitetäesä lähtökohtana tulisi ola työyhteisön pe-
rustehtävä. Työhyvinvoinnin  parantaminen ei  ole itseisarvo, jota tulisi  parantaa 
keinola  milä  hyvänsä, vaan  kehitämistyö  on suhteutetava sihen,  mitä varten 
työyhteisö on olemasa. Kaikki tutkimukseen osalistuneet Salan vanhus- ja vam-
maispalvelujen työyhteisöt puhuivat perustehtävästään josain vaiheesa tulevaisu-
usdialogia, muta eivät vältämätä ensimmäiseksi. Oma hyvinvointi on helposti 
ensin  mielesä,  kun  puhutaan työhyvinvoinnista.  Perustehtävän  kirkastaminen 
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vaati pysähtymistä ja arvojen määritelyä myöhemmin. Mahdolisuus tehdä hyvää 
hoitotyötä eli perustehtävää ilmeni kuitenkin täsäkin tutkimuksesa työn miele-
kkyyden tuotajana (myös esim. Utriainen 2009). 
Työntekijöiden määrälä suhteesa asiakas- tai potilasmäärään on yhteys mah-
dolisuuteen  onnistua työyhteisön  perustehtävän tekemisesä ja saada työsä  on-
nistumisen kokemuksia. Useimmisa työyhteisöisä toivotin lisää henkilökuntaa 
työkuormituksen vähentämiseksi. Koska työyksiköisä oli Ikäihmisten palvelujen 
laatusuosituksen (2008)  mukainen vähimmäismäärä  henkilökuntaa,  kehitämis-
toiminnasa  puhutin työprosesien sujuvuudesta  mahdolisena  kuormituksen 
tunteen lisääjänä. Proseseja tarkasteltin tarkoituksena niden sujuvuuden parane-
minen ja sitä kauta tehokkuuden lisääminen. Henkilöstön määrän ritävyytä on 
joka tapauksesa arvioitava asukkaiden ja  potilaiden toimintakyvyn  mukaan, ei 
ainoastaan  heidän lukumääränsä  mukaan (Ikäihmisten  palveluiden laatusuositus 
2008). 
Työtiloista keskusteltin paljon ja niden vihtyisyytä ja käytännölisyytä paran-
netin prosesien aikana mahdolisuuksien mukaan. Osasa työyksiköitä työtilo-
jen koetin olevan epäkäytännölisiä, ahtaita ja epävihtyisiä. Epäkäytännölisyys 
vaikeuti toiminnan sujumista ja  oli  ositain  myös työturvalisuuta vaarantava 
tekijä. Työympäristö osana työhyvinvointia sisältyy useisin työhyvinvointimalei-
hin (esim. Husman 2010; Ilmarinen ym. 2006; Rauramo 2008). Ritävää määrää 
ajanmukaisia työvälineitä kuten tietokoneita kaivatin useasa työyhteisösä. Nitä 
saatinkin joitakin lisää prosesin kuluesa. Henkilökunta toivoi koulutusta välinei-
den käytöön. Tietoteknikkaan lityvää koulutusta ja perehdytämistä järjestetin 
kehitämisprosesien päätösvaiheesa. 
Työntekijät  pääsivät vaikutamaan  myös työnjakoon lityvin tekijöihin ja 
työvuorojen suunniteluun. Vuorotyön kuormitavuus ja etenkin yövuoroihin lit-
tyvät työvuorojärjestelyt tulivat esile joka työyhteisösä. Työvuorojärjestelyjä kri-
tisoitin ja uusista ehdotuksista työvuorojärjestelyiksi oltin montaa mieltä. Äkil-
liset muutokset työvuoroisa esimerkiksi sairauspoisaolojen takia rasitivat, kuten 
esimerkiksi  Winwoodin ym. (2006) tutkimuksisa  on todetu.  Työvuorojärjest-
elyiden  uudistamisesta  kaikisa  kunnan  kolmivuorotyötä tekevisä työyksiköisä 
kohti ergonomista työvuorosuunnitelua aloitetin  myöhemmin erilinen  kehit-
tämisprosesi, joka lähti likkeele vuodeosaston sairaanhoitaja Annukka Marjalan 
ylemmän ammatikorkeakoulutuksen tähän aiheeseen lityvästä opinnäytetyöstä.
Hoitotyöntekijät  pitivät  matalaa  palkkaa täsäkin tutkimuksesa työhyvin-
vointia vähentävänä tekijänä (myös esim. McVicar 2003; Suhonen ym. 2012) ja 
osoituksena sitä, etä työtä ei arvosteta. Työn arvostukseksi työnantajan taholta 
paremman palkan lisäksi tulkitin esimerkiksi työnantajan järjestämät säännöliset 
virkistyspäivät ja ilmaiset uimaliput. Myös kinnostuksen osoitaminen meneilään 
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oleeseen työn  kehitämistoimintaan viestiti työyhteisön  kehitämisen arvostuk-
sesta.  
Työsuhteen määräaikaisuus voi ola työhyvinvoinnin uhkatekijä (Virtanen ym. 
2005). Täsäkin tutkimuksesa sijaisten kokema epävarmuus työsuhteen jatkumis-
esta oli työhyvinvointia heikentävä tekijä. Uusin toimin valituila oli huoli toimen 
saamisen varmistumisesta valintaprosesin valitusajan umpeutumiseen saakka. 
Työyhteisöisä toivotin vahvaa  hoitotyön johtajuuta, jolaista esimerkiksi 
Kanste (2005) ja Laaksonen (2008) kuvaavat. Johtamisen toivotin olevan kan-
nustavaa, toimintaa valvovaa,  kehitämiseen aktivoivaa ja työntekijöitä tukevaa. 
Työntekijät toivoivat, etä esimiehet saisivat tukea tehtävinsä toisilta esimiehiltä 
ja kunnan ylemmältä johdolta. Sosiaali- ja terveysministeriön linjauksen mukaan 
johtajuus on työhyvinvoinnin kulmakivi, jota tulee vahvistaa yhteistyön ja viestin-
nän avula (Työympäristön ja työhyvinvoinnin linjaukset vuoteen  2020,  2011). 
Myös Ikäihmisten palveluiden laatusuositus (2008) pitää työhyvinvoinnista ja työ-
turvalisuudesta huolehtimista johtamisen vastuula olevana.
Työn sujuvuus  on erityisesti työlähtöisen työhyvinvointiajatelun  mukainen 
työhyvinvoinnin tekijä ja osa työn halitavuuden kokemusta (Launis ym. 2010). 
Työn sujuminen  kertoo toimivista työproseseista ja työn  halinnasta. Jokaisesa 
työyhteisösä  oli työproseseja, joita  halutin selkeytää ja sujuvoitaa. Työpros-
esien sujuminen tuoti eniten huolta ja työhyvinvoinnin kokemuksen heikenty-
mistä.  Toiminta selkeytyi,  kun sitä  puhutin yhteisesti ja sovitin toimintata-
voista.  Niden  parantamiseksi sovitin  konkreetisia toimintatapojen  kokeiluja 
tai  pysyviä  muutoksia.  Perusrakenteiden  muutokset  ovat  myös  usein yhteydesä 
toiminnan sujumiseen. Toimintaa saatin sujumaan paremmin esimerkiksi lääketi-
lausten, lääkärinkiertomääräysten, aamutöiden, yövuorojen, saatohoidon ja vi-
ikko-ohjelmien toteutamisesa.  Kotihoidosa tehtin  uusia yhteistyökokeiluja ja 
työnjakosuunnitelmia.  Kehitämisprosesien aikana eniten  muutoksia tapahtui 
työtoiminnan sujuvuudesa.  Toiminnan  parempi sujuvuus  koitui asukkaiden ja 
potilaiden  parhaaksi.  Seurantapalavereisakin tehtin  uusia ehdotuksia ja suun-
nitelmia yhteistyön ja toiminnan  parantamiseksi.  Yhteisilä  keskusteluila tulee 
ola myös seurauksia. Keskusteluihin turhautuu, jos mikään ei muutu. Muutosten 
näkyväksi tekemisen merkitys korostui kehitämisen motivoinnin tekijänä.
Täsä tutkimuksesa toiminnan sujumisen edelytyksenä  pidetin  mahdol-
lisuuta yhdesä keskustela työstä, kuten elämälä oppimisen malisa vahvasti es-
itetään (Jones 1976; Murto 1992). Keskustelumahdolisuuksien lisäksi toiminnan 
sujuminen edelytää hyviä yhteistyötaitoja työtovereiden, potilaiden, asukkaiden, 
asiakkaiden ja omaisten kansa. Avointa ja hyväksyvää työilmapiriä sekä yhteish-
enkeä  pidetin työhyvinvointia tuotavana.  Näitä yhteistyötaitoja edistävinä te-
koina  halutin arvostaa työtoveria,  pitää tasa-arvoisena,  otaa  huomioon ja  ku-
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unnela. Toisin sanoen halutin oppia dialogitaitoja (esim. Bakhtin 1984; Isaacs 
2001; Seikkula 1994). Antila (2006) on todennut, etä työn mielekkyyteen vaikut-
tavat yksinkertaiset asiat kuten toinen toisensa inhimilinen ja kunnioitava koht-
elu. Dialogitaidot eivät ole erityisesti työhön lityviä taitoja, vaan nitä opitaan ja 
tarvitaan kaikesa vuorovaikutuksesa. Ihmiselä on tarve tula hyväksytyksi, kuul-
luksi ja arvostetuksi kaikisa elämän ympäristöisään. 
Toimintatutkimukselisen  kehitämisprosesin seurauksena todetaan  usein 
myönteisiä  muutoksia työntekijöiden välisisä suhteisa ja yhteishengesä (esim. 
Kivimäki ym. 2006; Lehtonen 2004; Nakari 2003). Yhdesä tekemisen seuraukset 
näkyivät täsäkin tutkimuksesa monesa työyhteisösä yhteishengen vahvistumise-
na ja työntekijöiden välisten suhteiden  paranemisena.  Työntekijöiden ja esimi-
esten väliset suhteet lähentyivät. Ihmisuhteiden paraneminen helpoti yhteistyötä 
omasa työyksikösä ja toisten työyhteisöjen kansa. Muutokset heijastuivat yht-
eistyön tekemiseen ja ilmapirin myöhemminkin. Tutkimuksen yhtenä tuloksena 
oli se, etä  kokemus  dialogisesta yhteistyöpalaverista  muuti toimintakäytäntöjä 
dialogisemmiksi myös myöhemmisä muisa keskinäisisä kokoontumisisa. Yht-
eistyötaitoja, kuuntelemista ja avoimuuta voi oppia. Kun yhteistyötaitoja opitaan, 
on mahdolista oppia työsä muutenkin.
Muutosprosesit tuotivat sekä  uuta intoa etä epävarmuuta työhön.  Muu-
tos aiheutaa  usein stresiä ja työkuormituksen lisääntymistä (Mäkitalo  2010). 
Työntekijät olivat innokkaasti mukana meneilään oleisa muutosproseseisa sekä 
kotihoidosa etä  osaksi vielä  muutosprosesisa  olevasa  uudesa  palvelukodisa. 
Muutosprosesit  koetin  pääasiasa  myönteisinä  mahdolisuuksina,  muta  myös 
muutoksen vastustusta ja pelkoa oli havaitavisa. 
Työntekijän fyysinen terveydentila oli tulevaisuusdialogien tuotaman työhy-
vinvointikäsityksen ainut yksilön  ominaisuuksin suoranaisesti lityvä työhyvin-
voinnin tekijä. Terveys vaikutaa yksilön toimintakykyyn ja sitä kauta työhyvin-
vointin. Työntekijöilä oli huoli ikääntymisen mukanaan tuomista muutoksista ja 
toimintakyvyn alenemisesta. Työntekijät tunsivat vastuuta  oman  kunnon  hoita-
misesta ja toistenkin terveydestä.  He tekivät suunnitelmia  kunnon  kohentamis-
esta ja terveyden yläpitämisestä. Työntekijän terveys näyti olevan osa työyhteisön 
kokemaa hyvinvointia.
Työyhteisön ulkopuolisila tekijöilä oli yhteys työhyvinvoinnin kokemukseen. 
Koulutetujen sijaisten huono saatavuus aiheuti salalaisisa työyhteisöisä huolta. 
Etenkin pienelä paikkakunnala koulutetujen sijaisten puute on suuri ongelma 
ja tulevaisuudesa todennäköisesti vain vaikeutuu  kunnan väkiluvun  pienetesä. 
Vakituiset työntekijät joutuvat tekemään ylimääräisiä työvuoroja ja koulutamat-
tomia sijaisia joudutaan  otamaan töihin.  Koulutamatomien sijaisten  käytö 
kuormitaa ammatitaitoisia työntekijöitä,  koska työnjakoa  on vaikea saada tas-
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apuoliseksi (Sinervo 2000). Yhtenä ratkaisuna koulutetujen hoitotyöntekijöiden 
pulaan on Lapisa järjestety lähi- ja sairaanhoitajien koulutusta helposti saatavile 
joko paikkakunnala toteutetuna tai ositain verkko-opetuksena. Salasa on su-
unnitelmalisesti lisäty ammatitaitoisten lähihoitajien määrää oppisopimuskou-
lutuksela. Hoitotyöntekijöiden pysymiseen paikkakunnala vaikutavat kuitenkin 
monet tekijät, esimerkiksi työntekijän  puolison työtilanne.  Työpaikan vetovoi-
maisuus  on tekijä, johon esimerkiksi aktivisela työntekijöiden  hyvinvointin 
panostamisela voidaan vaikutaa (Meretoja & Koponen 2008). Sijaiset hakeutu-
vat  mielelään työpaikkaan, josa työntekijöistä  pidetään  huolta, ja josa  omaan 
työhön voi vaikutaa. Sijaisten otaminen mukaan kehitämistoimintaan sitoutaa 
heidät työhön, työyhteisöön ja sovituihin kehitämistoimenpiteisin. 
Kunnalinen päätöksenteko vaikutaa terveydenhuolon palveluiden järjestäm-
iseen ja esimerkiksi työntekijämäärään sekä asukkaiden ja  potilaiden sijoitelun 
periaateisin kunnasa. Kuntien tai palvelujen mahdolinen yhdistyminen aiheut-
ti salalaisisa vanhus- ja vammaispalvelujen työntekijöisä yleistä epävarmuuta, 
huolta ja työmotivaation alenemista. Sosiaali- ja terveydenhuolon palvelurakentei-
den muutos koetin uhkana, ei mahdolisuutena parempaan. Toisaalta työnteki-
jät pelkäsivät työpaikan menetystä, toisaalta uskoivat hoitotyön joka tapauksesa 
jatkuvan. Mahdolista lääkäripalvelujen sirtymistä kauemmas pidetin palvelujen 
laatua ja työhyvinvointia  heikentävänä tekijänä. Työntekijät  kokivat  palvelurak-
enteiden muutoksen suunnitelun vähentävän innokkuuta asetaa kestäviä tavoit-
teita työle, koska muutosten suunta ja ajankohta eivät oleet tiedosa. Muutosten 
pitäminen uhkaavana saataa johtua myös uuden, epävarman ja tuntematoman 
pelosta. 
Shoterin (1993)  mukaan ihmisten  keskinäisesä vuorovaikutuksesa tuot-
tamala yhteistoiminnala  on sekä aiotuja etä ei-aiotuja seurauksia. Täsä tut-
kimuksesa ei-aiotu kielteinen kehitys lityi työn tekemisen perusrakenteisin tai 
ulkoisin tekijöihin, joihin työntekijät eivät voineet itse vaikutaa ja joihin kehit-
tämistoiminnala itselään ei olut yhteytä. Nitä olivat esimerkiksi työtilojen rap-
istuminen tai lääkäreiden vähyys. 
Ei-aiotuna seurauksena yhden työyhteisön työntekijät  olivat jakaantuneet 
kahteen leirin. Tilanneta  puitin seurantapalaverisa ja sen  käsitelyä jatketin 
myöhemmin yhteistyösä työterveyshuolon  kansa.  Ristiritatilanteen esile tuo-
mista pidetin myönteisenä, koska häiritsevään tilanteeseen oli mahdolisuus tart-
tua ja ryhtyä  korjaamaan sitä välitömästi.  Kielteiseksi  kehitykseksi voi ajatela 
myös sen, etä kehitystä ei huomatu tapahtuneen. Myönteisiä ei-aiotuja seurauk-
sia oli esimerkiksi vanhainkodisa työntekijöiden luoma kampaamo ja terapiatila 
asukkaile. Tähän työyhteisöön saatin kehitämisprosesin aikana väliaikaisesti yksi 
työntekijä lisää ja  hoidetavien  määrä  pieneni.  Kireen väheneminen  näkyi täsä 
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työyhteisösä toiminnan parempana sujumisena ja työhyvinvoinnin kokemuksen 
vahvistumisena.  Voimavaroja riti  hoidetavien  kokonaisvaltaisen  hyvinvoinnin 
lisäämiseen. 
Työyhteisön  kehitämistoiminnan seurauksia arvioitaesa  on  myös  hyvä 
muistaa, etä pelkästään huomion kinnitäminen työyhteisöön ja sen toimintaan 
on havaitu sinänsä aiheutavan työmotivaation kasvua nin sanotun Hawthrone-
ilmiön  mukaan (Ylöstalo  2009).  Mahdolisuus tula  kuuluksi ja  puhua  omasta 
työstä on myönteinen, innostava ja arvostava kokemus, joka tuotaa hyvinvointia.
10.1.4 Dialogisuuden merkitys työhyvinvoinnin kehittämisessä 
Tämä tutkimus vahvisti aikaisempien tutkimusten (mm. Loppela 2004) tuloksia, 
joiden mukaan dialogisila keskusteluila työyhteisöisä saadaan aikaan kuuluksi 
tulemisen  kokemusta.  Moniäänisesti tuotetu yhteinen visio ja sihen tähtäävä 
toiminta sitoutavat työyhteisöön ja parantavat työmotivaatiota. Työyhteisön op-
pimisen mahdolisuudet lisääntyvät. Toiveikkuus ja keskinäinen luotamus vahvis-
tuvat. Työyhteisön ilmapiri ja yhteishenki paranevat.
Tulevaisuusdialogien  osalistujilta  kerätyn välitömän  palauteen  mukaan  ni-
istä saadun  myönteisen  kokemuksen tärkein elementi  oli  kuuluksi tuleminen. 
Mahdolisuuta kuula muiden ajatuksia pidetin myös eritäin hyvänä. Kuuluksi 
tulemisen kokemus näytää olevan nin hyvä tunne, etä koko palaveri tuntuu silä 
hetkelä eritäin hyödyliseltä ja hyvältä. Hetkelinenkin kuuluksi tulemisen koke-
mus tuotaa myönteisiä vaikutuksia (Bakhtin 1984). Kuuluksi tuleminen ja toisten 
ajatusten kuuleminen on osalisuuden kokemuksen perusta (Gil & Krieger 2000). 
Täsä tutkimuksesa tehokkainta kuuluksi tuleminen tulevaisuusdialogisa oli pie-
nesä työyhteisösä, josa oli mahdolista haastatela jokainen työntekijä vuorolaan 
yksitelen  muiden  kuunnelesa.  Muisa työyhteisöisä  haastateltin  pienryhmiä 
heidän  keskinäisesä  keskustelutuokiosaan  puhutuista asioista.  Perheiden  palav-
ereisa haastatelu tapahtuu aina yksitelen toisten kuunnelesa. ”Työyhteisöper-
heet” ovat useimmiten nin suuria, etei yksitelen haastatelu ole mahdolista. Ku-
uluksi tulemista painotetaan ryhmäkeskusteluja ohjeistetaesa nin, etä jokainen 
saa nisäkin puheenvuoron, ja kun yksi puhuu, toiset kuuntelevat. 
Keskusteluisa työstä ja sen kehitämisestä kuuluksi tuleminen sitoutaa työy-
hteisöön ja  parantaa työmotivaatiota (Murto  1992;  Syvänen  2003).  Täsä tut-
kimuksesa mukana oleet työyhteisöt pitivät yhteisiä keskusteluja kehitämispros-
esien parhaimpana antina. Kehitämisprosesin aikana vahvistui luotamus sihen, 
etä yhteiselä keskustelula voidaan vaikutaa omaan työhön ja toimintatapoihin 
työyhteisösä.  Samansuuntaisia tuloksia  on saatu  myös aiemmisa  osalistavia 
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menetelmiä  käytäneisä toimintatutkimuksisa (esim.  Lehtonen  2004;  Loppela 
2004). 
Kun keskustelu on dialogista, oppimisen ja jaetun asiantuntijuuden mahdol-
lisuudet lisääntyvät (Aarnio 1999; Poikela & Järvinen 2007; Senge 1990). Ymmär-
rän kehitämisprosesien kokoontumiset Nonakan ja Konnon (1998) kuvaamana 
tiedon luomisen tilana, ba:na, joisa jaetin kokemuksia, ajatuksia ja tunteita tois-
ten kansa kasvokkain. Uuden tiedon luomisen edelytyksenä olevaa luotamusta, 
huolenpitoa toisista ja sitoutumisen tunneta syntyi  useimmisa työyhteisöisä. 
Myös Isaacs (2001) kuvaa oppimisen tilaa turvaliseksi ja häiriötömäksi säiliöksi, 
josa  puhuminen,  kuunteleminen ja  kasvotusten  kohtaaminen  on  mahdolista. 
Kehitämisprosesit voivat  muodostua sosiaalisiksi  oppimisproseseiksi (Kemmis 
&  McTaggart  2005; Tikkamäki  2006).  Nisä  opitaan  kehitämistä yhdesä.  Sa-
mala rakentuu työyhteisön yhteinen sosiaalinen todelisuus (Borgman & Packa-
len 2002; Gergen 1999; Multanen, Brendenberg, Koskensalmi, Lautio & Pahkin 
2004; Murto 1992).
Tulevaisuusdialogisa osalistujien sisäisen dialogin (Andersen 1994; Leontjev 
1977;  Vygotski  1982) lisäämiseksi  puhuminen ja  kuuntelu erotetaan toisistaan. 
Puhutujen ajatusten kirjaaminen näkyvile on omiaan selkeytämään omia ajatuk-
sia ja puheena olevaa kokonaistilanneta. Tulevaisuusdialogin arvioinnin mukaan 
asiat selkiytyivät ja toiveikkuus lisääntyi.  Selkiytyminen tarkoiti asioiden jäsen-
tymistä ja  uuta ymmärystä tilanteesta.  Myös työkonferenseista saadun  koke-
muksen  mukaan  osalistujien ymmärys  kyseesä  olevan tilanteen  kokonaisuud-
esta parani (Lehtonen 2004). Räsäsen (2004) mukaan narativisuus, dialogisuus 
ja kritinen refektio tuotavat työkonferensin oppimiskokemukset. Osalistujien 
kertomukset,  niden  kuunteleminen ja sovitaminen  omin  näkökulmin luovat 
uuta ymmärystä. Tulevaisuusdialogisa kerotut kuvaukset hyvästä tulevaisuud-
esta, sihen johtavista teoista ja  nykypäivään lityvistä  huolista  olivat tarinoita, 
työyhteisöjen tai yksilöiden  kertomuksia, joita  kuunneltin ja refektoitin.  Tul-
evaisuusdialogikin näytää olevan kritisen refektion (Mezirow 1998) edelytämä 
pysähtymisen mahdolisuus, joloin yksilö voi arvioida uudeleen omia asenteitaan, 
toimintaansa ja merkitysperspektivejään.
Oppiminen on yksi kehitämisprosesin arvioinnin kohteista (Kirkpatrick & 
Kirkpatrick  2005;  Seppänen-Järvelä  2004).  Täsä tutkimuksesa  oppiminen il-
meni  uusien ajatusten syntymisenä, toimintamahdolisuuksien  huomaamisena, 
ajatusten selkintymisenä ja dialogisen toimintatavan oppimisena. Yhteinen jaetu 
visio  on työyhteisön  oppimisen edelytys (Senge  1990).   Kehitämisprosesien 
aluksi muodostetin työyhteisön yhteinen visio keskustelen ja kuunnelen toisten 
ajatuksia.  Tulevaisuuteen suuntautuminen litetynä  dialogiseen toimintatapaan 
luo toiveikkuuta. Pulmalisenkin tilanteen pohtiminen ratkaistuna tai ratkaisujen 
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suunnasta tuo ajatuksin toivoa  paremmasta (de  Schazer  1995). Toiveikkuus  on 
perusteltua,  kun suunniteluun litetään todeliset teot, joiden avula toivotuun 
tulevaisuuteen on todela mahdolista päästä. Toiveikkuuta piti ylä tulevaisuusdi-
alogin jälkeinen toiminta, jola suunnatin yhdesä kohti parempaa tulevaisuuta. 
Toiveikkuuden vahvistumisen voi ajatela  olevan  oppimista tulevaisuusdi-
alogikokemuksesta.  Kun  hyvä tulevaisuudenkuva  uskaletaan  päästää ajatuksin, 
muutokset sitä  kohti alkavat toteutua (Kely  1955;  Shoter  1977).  Toiveikkuu-
den ilmenemisesä voi nähdä samoja elementejä kuin Kokon (2006) analyysisä 
perheiden tulevaisuuden  muistelu -palavereista.  Sen  mukaan toiveikkuuta syn-
nytävät tulevaisuuteen ja ratkaisuihin suuntautumisen lisäksi luotamus  omin 
voimavaroihin ja verkoston antamaan tukeen yhteiseen tavoiteeseen pääsemisä. 
Kokemusten refektointi yhdesä vaati rohkeuta ja ammatilista  kasvua. 
Työntekijöiden rohkeus ilmaista itseään lisääntyi havaintojeni mukaan kehitäm-
isprosesien edetesä. Myös tunteista puhuminen on tärkeää, koska esimerkiksi ih-
misuhteisin lityvät voimakkaat tunteet vaikutavat työhön keskitymiseen (Borg-
man & Packalen 2002). Kehitämisprosesien edetesä myös tunteista puhuminen 
lisääntyi ja vimeisisä kokoontumisisa tunteita näytetin ilmaistavan alkuvaiheta 
avoimemmin ja ihmisuhdeasioita otetin rohkeammin esile. Kehitämisproses-
sit saivat kehitävän työnohjauksen pirteitä. Dialogiset kokoontumiset voivat ola 
malina myös muihin elämäntilanteisin sitä, miten asioita voi käsitelä ja hoitaa 
yhdesä ja miten toisia otetaan huomioon ja kuunnelaan.
Kehitämisprosesia voidaan arvioida välitömän  kokemuksen ja  oppimisen 
lisäksi kehitämistoiminnan tuotamina käytäytymisen muutoksina (Kirkpatrick 
&  Kirkpatrick  2005).   Tosin  oppimista ja  käytäytymisen  muutosta  on vaikea 
erotaa tarkkaan toisistaan.  Oppiminen voi  näkyä vain  käytäytymisen  muuto-
ksena,  koska tiedon lisääntymistä ei  ole aina  mahdolista  muuten  havaita. Täsä 
tutkimuksesa tuli esile, etä dialogisen toimintatavan oppiminen muuti käytäy-
tymistä eli kohtaamisen laatua myös muisa kehitämispalavereisa avoimempaan, 
kuuntelevampaan ja aktivisempaan suuntaan. Matilan, Elon, Kuosman ja Kylä-
Setälän (2003) tutkimuksesa työkonferensien vaikutuksesta saatin samansuun-
taisia tuloksia. Työn tavoiteet selkenivät ja ilmapiri  muutui avoimemmaksi ja 
keskustelevammaksi. 
Työtoiminnan kehitymisen lisäksi säännöliset henkilökunnan dialogiset kes-
kustelut vahvistavat keskinäistä luotamusta ja vuorovaikutusta työyhteisösä (Jones 
1976; Multanen ym. 2004; Murto 1992). Kehitämisprosesin osalistumista pi-
detin yhteishenkeä  parantavana  kokemuksena.  Tulevaisuusdialogisa  puhutaan 
toivotusta yhteisestä tulevaisuudesta ja omista teoista sitä kohti. Yhteishenkeä voi 
lisätä ylipäätään se, etä tehdään suunnitelmia yhdesä. Lisäksi pyydetään toisten 
tukea omile teoile. Se osoitaa, etä kukaan ei selviä yksin eikä kenenkään tarvitse 
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tehdä yksin hyvään tulevaisuuteen vieviä tekoja. Työyhteisö on yhdesä menosa 
kohti parempaa tulevaisuuta ja työhyvinvointia.
Demokraatisen  dialogin  periaateisin  nojautuvasa työkonferensisa  on 
samoja  pirteitä  kuin tulevaisuusdialogisa.  Erona  on se, etä työkonferenseisa 
aloitetaan pohtimala kehitämiskohteita ja sen jälkeen ratkaisuja ja esteitä kehit-
tämisele (Lehtonen  2004).  Tulevaisuusverstaiden teemat etenevät samala rak-
enteela  kuin työkonferenseisa (Jungk  &  Mülert  1987).  Tulevaisuusdialogisa 
kuvataan ensin toivotu hyvä tulevaisuus ja sihen johtavat teot mahdolisimman 
henkilökohtaisela ja konkreetisela tasola. Sen jälkeen mietitään toimintaan lit-
tyviä huolia, muta huolia helpotavia asioita samaan aikaan kuvaten hyvästä tul-
evaisuudesta  käsin.  Painotus  on  osalistujien  keskinäisen  dialogin turvaamisesa. 
Hyvään tulevaisuuteen eläytyminen heti alusa nostaa mielialaa, lisää toiveikkuuta 
ja avaa uusia mahdolisuuksia toimia ja ymmärtää muiden osalistujien näkökul-
mia. 
Tulevaisuusdialogi ja  dialoginen seurantapalaveri  osoitautuivat antoisiksi 
tiedonkeruumenetelmiksi.  Niden avula saatin lyhyesä ajasa analysoitavaksi 
puhutu ja julkisesti kirjatu runsas, moniääninen aineisto. Aineiston perusteela 
voitin tuotaa työyhteisön käsitys työhyvinvoinnin tekijöistä, arvio työhyvinvoin-
nin  nykytilasta ja toimintamahdolisuuksista sekä  kehitämisuunnitelma  kohti 
parempaa työhyvinvointia. Aineistosta saadaan sitä rikkaampi, mitä paremmin os-
alistujat kykenevät eläytymään hyvään tulevaisuuteen. Vuoropuhelun vetäjälä on 
siksi merkitävä tehtävä johdataa osalistujat hyvään tulevaisuuteen. Kehitämis-
toiminnan arvioinnisa seurantapalaverisa saatin aineisto sekä myönteisestä etä 
kielteisestä kehityksestä kehitämistoiminnan ajalta. 
10.1.5 Osalistavien menetelmien yhdistäminen kehittämismalissa
Kehitämistoiminnasa käytetin erilaisia kuhunkin tilanteeseen sopivia dialogisia 
menetelmiä.  Käytetyisä  menetelmisä  oli yhteistä työntekijöiden  osalistuminen 
toimintaan.  Lähtökohtina  olivat lisäksi ratkaisukeskeisyys ja tulevaisuuteen su-
untautuminen.  Muutospajamenetelmistä  historiakartoituksesa  katsotin  myös 
menneisyyteen.  Kehitämisprosesin aikana ja jälkeenpäin  pohdin,  miten eri 
menetelmät olisi hyvä yhdistää prosesiksi nin, etä ne hyödytäisivät kehitämistä 
tarkoituksenmukaisesti. 
Prosesit aloitava menetelmä oli tulevaisuusdialogi. Sen strukturoitu dialogin-
en toimintamali tuoti lyhyesä ajasa  paljon tietoa työyhteisöjen toimivista ja 
toimimatomista  proseseista.  Sitä saatin runsaasti aineksia  kehitämistehtävän 
sopimiseksi. Kehitämistehtävistä osa oli pieniä, helposti toteutetavia ja osa suuria 
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ja enemmän työstämistä vaativia. Näiden monimutkaisempien kehitämistehtävi-
en ratkaisemiseksi tarvitin tulevaisuusdialogin jälkeen lisää työkaluja. 
Työprosesien malintaminen työmenetelmänä toi uusia oivaluksia sitä, mitä 
esimerkiksi aamuvuorosa tapahtuu, mitä toiset ammatiryhmät tekevät, ja mitkä 
ovat työskentelyn solmukohdat. Malintamiseen sisältyvät keskustelut ja prosesin 
kuvaaminen vaativat aikaa ylätävän paljon, kuten Leppänenkin (2000) on toden-
nut. Malintamisen loppuun vieminen ei esimerkiksi onnistunut työpäivän ohesa, 
kuten suunniteltin, vaan se tehtin myöhemmin yhteisesä kehitämiskokoukses-
sa. Työprosesin  malintaminen  on  hyvä  menetelmä sen tarkentamisesa,  miten 
toiminta tarkaleen tapahtuu ja miten sen toivotaan tapahtuvan.
Työprosesien tarkasteluun saatin  uusia  näkökulmia   muutospajan 
menetelmistä.  Nistä  käytetin  historiakartoituksia, työn  kohteen  määritelyä ja 
häiriökartoituksia, joita  on  kuvatu  Muutospajaohjaajan  oppaasa (Launis ym. 
2010).  Osasa työyhteisöjä työntekijät tekivät  oman työnsä  historiakartoituksia 
työpaikan  menneisyyden  kauta  nykytilanteen ymmärtämiseksi.  Työn  kohteen 
yhteinen määritely autoi muutoksesa olevia työyhteisöjä uuden yhteisen toimin-
nan suunnitelusa.  Teoriatiedon yhdistäminen  käytännön  kokeiluihin vaikuti 
antoisalta, koska se teki mahdoliseksi omien kokemusten ja käsitysten litämisen 
laajempaan vitekehykseen ja sitä kauta tilanteen hahmotamisen uudela tavala. 
Häiriökartoituksia tehtin kotihoidon, vuodeosaston sekä kehitysvammaisten ja de-
mentiaa sairastavien palvelukodin työyhteisöisä osana hyvinvointivalmentajakou-
lutusta. Kartoitusten avula päästin tarkastelemaan työpaikan toimintakäytäntöjä 
tarkemmin. Niden avula vahvistui käsitys kehitetävistä toimintakäytännöistä ja 
niden yhteydestä työpaikan historiaan. Esimerkkinä kehitetävistä työproseseista 
olivat raportointikäytännöt, työvuorojärjestelyt, lääkärinkiertokäytännöt ja yht-
eistyö työyksiköiden kesken. 
Tulevaisuusdialogin ja  muutospajamenetelmien  hyödylistä  käytöä  pohties-
sani vertasin  osalistujalähtöisesti  muodostetua  käsitystä työhyvinvoinnin teki-
jöistä  kehitävän työntutkimuksen toimintajärjestelmän  malin.  Pohdin, voiko 
tulevaisuusdialogila saada välitömästi tietoja  muutospajamenetelmän  käytöä 
varten.  Analysoin tulevaisuusdialogin lausumat  uudeleen,  nyt teorialähtöisesti 
työlähtöisen työhyvinvoinnin malin mukaan. Analyysi vaati tulkintaa enemmän 
kuin aineistolähtöinen analyysi. Työhyvinvointipuheesta oli kuitenkin mahdolista 
erotaa  puheta työn tekemisen välineistä, työnjaosta, säännöistä ja toimintata-
voista. Ajatuksia työn sujuvuudesta oli hyvinkin löydetävisä. Huolta aiheutavat 
toimintatavat ja  puuteet työn sujuvuudesa  olivat lähes samoja asioita.  Henk-
ilökohtaisia työn mielekkyyden kokemuksen ilmaisuja saatoi havaita jonkin ver-
ran,  muta  pienryhmisä tuotetuina  ne eivät tuleet yksilötasola selvästi esile. 
Toiminnan merkitykselisyydestä yhteiskunnan tai organisaation tasola puhutin 
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vain vähän.  Monisa työyhteisöisä esin tuleen työnantajan järjestämän virk-
istystoiminnan, jonka  koetin vahvistavan  hyvinvointia, voi tulkita työn  merki-
tykselisyyden osoitukseksi työnantajan taholta. Työympäristöä työhyvinvoinnin 
osatekijänä  kuvatin  kaikisa työyhteisöisä. Työhuoneita,  niden vihtyvyytä ja 
käytännölisyytä voidaan avarasti tulkiten pitää työn tekemiseen lityvinä työväli-
neinä. 
Työn  kuormitavuuden  kokemus  on työlähtöisen työhyvinvoinnin teorian 
mukaan seurausta työn sujuvuudesta tai sujumatomuudesta.  Sijaisten  puute tai 
muuten lian pieni henkilöstömäärä voidaan tulkita olevan työnjakoon tai työyht-
eisöön lityviä asioita. Puhe työn kuormitavuudesta työhyvinvoinnin perusteki-
jänä ei siloin tule selvästi kuuluvin. Kuormitavuus voi ola normaalikuormitusta, 
joka johtuu lian vähästä  henkilökunnasta asiakasmäärään  nähden.  Se voi  ola 
myös häiriökuormitusta, joka johtuu ristiridoista toimintajärjestelmäsä. Kuormi-
tuspuheen  kohdala  on syytä siksi  mietiä,  mihin tilanteisin  kokemus lityy ja 
eritelä kyseisiä tilanteita tarkemmin. 
Työilmapiri voi  ola työlähtöisen työhyvinvoinnin  malin  mukaan työyht-
eisöön ja työntekijään lityvä työhyvinvoinnin tekijä, muta huono ilmapiri voi 
ola  myös seurausta toiminnan  häiriöistä.  Työntekijöiden  keskinäiset ristiridat, 
jotka vähentävät usein ja voimakkaasti työhyvinvoinnin kokemusta (esim. Riko-
nen ym. 2002), eivät ole suoraan osa työlähtöisen työhyvinvoinnin malia. Malisa 
sivuutetaan työilmapiri erilisenä ilmiönä. Kuitenkin esimerkiksi Utriaisen (2009) 
tutkimuksen  mukaan ikääntyvien sairaanhoitajien työhyvinvoinnin  keskeisin 
tekijä on arvostava vastavuoroisuus, joka ilmenee sekä hoitajien keskinäisisä etä 
hoitajien ja potilaiden välisisä vuorovaikutusuhteisa. Työn rakenteet ja sujuvuus 
voivat  ola yhteydesä  myös työntekijöiden  keksinäisin suhteisin.  On  mahdol-
lista ajatela, etä toisten ihmisten  kohtelu  on yleensä  käytäytymiseen ja  hyvin 
tapoihin kuuluva asia, joka huonosa tapauksesa ilmenee työyhteisösä kenties ris-
tiritoina, kiusaamisena tai muuten huonona kohteluna ja ilmapirinä. Myöskään 
työntekijän henkilökohtaisia ominaisuuksia, kuten terveydentilaa, ei täsä malisa 
pidetä työhyvinvoinnin tuotajina eikä työhyvinvoinnin malin kuuluvana, vaan 
yleisesti ihmisen hyvinvointin vaikutavana tekijänä. 
Yhteenvetona tulevaisuusdialogin tuotosten teorialähtöisestä analysoinnista 
toimintajärjestelmän malin perustuen voidaan todeta, etä työyhteisöjen puheet 
ja  mali eivät suoraan  kohtaa.  Malin tarkoitus  on  käsiteelistää työn toiminta-
järjestelmää, työhyvinvointia ja työn kehitämistä. Tämän analyysikokeilun perus-
teela on ymmäretävää, etä malin käsiteelistäminen voi ola vaikea ymmärtää 
ja sihen voi ola hankala saada konkreetista kosketuspintaa omista kokemuksista. 
Usein  puhutut tekijät,  kuten työn  kuormitavuus, työilmapiri, terveys, tilojen 
käytännölisyys ja keskinäinen vuorovaikutus, jäävät vaile suoraa vastineta mal-
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lisa.  Niden sijoituminen työlähtöiseen työhyvinvoinnin ajatelumalin vaati 
koulutuksen tai ohjauksen malin ymmärtämiseksi kokonaisuudesaan. 
Tulevaisuusdialogila saadaan kuitenkin paljon aineksia esimerkiksi muutospa-
jatyöskentelyn pohjaksi. Nykyistä toimintaa koskevat huolet kertovat toiminnan 
sujumatomuudesta.  Suoraan, ilman erilistä  häiriökartoitusta voidaan  otaa tar-
kasteltaviksi tulevaisuusdialogisa  kuvatuja  ongelmalisia työproseseja ja  niden 
tuotamia häiriöitä. Tartumala työn sujuvuuta, välineitä, sääntöjä ja työnjakoa 
koskevin tulevaisuusdialogin  mainintoihin voidaan alkaa  puida työtoiminnan 
ristiritoja ja  häiriöitä.  Niden taustaa voidaan ymmärtää työpaikan  historiaan 
perehtymälä.  Häiriöile voidaan ikään  kuin etäämmältä tarkastelen löytää syitä 
toiminnan muutoksesta, joloin vältytään mahdolisilta työtovereiden syytelyltä. 
Niden ymmärtämisen avula voidaan pohtia työn muutoksia ja kehitämistarpei-
ta. Ymmärys työn toimintajärjestelmästä lisääntyy tarpeen mukaisela analyysilä 
ja  keskustelula esimerkiksi  häiriökuormitukseen lityen  kehitämisprosesin 
jatkuesa. Toiveikkuuta herätäväsä tulevaisuusdialogisa saadaan näkyväksi työy-
hteisön mielisä oleva tavoite hyvästä työn sujumisesta kehitämisprosesin alusa.
Osalistavien  menetelmien yhdistämisestä  kehitämisproseseisa tulkinnak-
seni jää se, etä tulevaisuusdialogila saadaan aikaan toiveikkuuta ja innostusta 
herätävä  kehitämisprosesin aloitus.  Sen avula  osalistujat tulevat  kuuluiksi ja 
kehitämistä varten  kertyy runsaasti  kehitämiskohteiksi  helposti  muunnetavaa 
tietoa. Tulevaisuusdialogin tuotosten perusteela voidaan valita menetelmät, jotka 
näytävät hyödylisimmiltä sinä tilanteesa työhyvinvoinnin kehitämiseksi. Työ-
toiminnan käsiteelistäminen sopivasa kohti ja sopivasa määrin näytää tukevan 
työn  kehitämistä.  Dialoginen seurantapalaveri  on tarpeen järjestää  määräajoin 
toiminnan arvioimiseksi ja mahdolisesti uuden suunnan löytämiseksi. Muutospa-
jan  menetelmien  käytö vaati  kehitämisprosesin  ohjaajalta  hyvää  perehtymistä 
kehitävän työntutkimuksen teoriaan ja  muutospajaohjaajan  koulutusta,  mikä 
rajoitaa  menetelmien  käytöä.  Se vaati  myös  uskalusta irotautua  muutospa-
jamenetemän stukturoidusta prosesista, otaa käytöön sitä sopivia osia ja kytkeä 
ne meneilään olevaan kehitämisprosesin. Tulevaisuusdialogin käytö puolestaan 
edelytää koulutetujen vuoropuhelun vetäjien saatavuuta paikkakunnala. 
Täsä tutkimuksesa yhdistetin erilaisia  osalistavia työlähtöisiä  kehitämis-
menetelmiä Työläs-hankkeiden arviointiraportin (Spangar ym. 2011) ehdotama-
an tapaan. Työläs-hankkeiden arvioijat suositelevat, etä kytkeytymisalustoja tu-
lisi rakentaa yhteistuotannon, yhteisjohtamisen sekä yhteisen toimintapolitikan ja 
halinnan tasoila. Tämän tutkimuksen toimintataso oli yhteistuotannon alueela, 
koska  kehitämismenetelmiä soveletin  palvelujen tuotamisesa.  Yhteistuotan-
non osalisuuta on jatkosa syytä laajentaa koskemaan myös palveluiden käytäjiä 
ja heidän lähipiriään.
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Kehitämismenetelmien yhteen kytkeminen paikalisesti oli mahdolista kah-
den erilisen kehitämisprosesin yhtymäkohdasa. Hyvinvointivalmentajien kou-
lutukseen sisältyvät työlähtöiset menetelmät tulivat tutuiksi itseleni, useile työy-
hteisöjen edustajile ja työterveyshuolole Salasa. Lisäksi sain tietoa ja laajempaa 
ymmärystä työlähtöisistä menetelmistä Hyvinvointivalmennushankkeen toimin-
ta-aikana toteutetusta  pohjoisten ammatikorkeakoulujen Työläs-hankkeesta, jo-
hon osalistuin. Yhdistin kehitämisproseseisa osaamiseni vuoropuhelun vetäjänä 
ja tietouteni  Työläs-hankkeesa  käytetyistä  menetemistä.  Tulkintani  mukaan 
menetelmien yhdistämisen ansiosta kehitämisprosesien vahvoja puolia olivat di-
alogisuus, toiveikkuus, joustavuus ja ymmäryksen lisääntyminen työhyvinvoinnin 
työlähtöisestä perustasta. 
Kehitämistyösä syntyneen toimintamalin levitämistä  olisi syytä  pohtia 
jo toimintaa  kehitetäesä, jota toimintamalin  kehitämisestä  kinnostuneita 
saataisin mahdolisimman paljon mukaan jo kehitämisen aikana (Alasoini 2011). 
Tähän tutkimukseen lityvä kehitämistoiminta oli kuitenkin paikalista, suunnit-
telu- ja prosesitietoa tuotanuta toimintaa, ei ninkään tietoisesti toimintamalin 
levitämiseen  pyrkivää ainakaan  kehitämisen aikana.  Suunnitelutietona saatin 
tietoa sitä, miten eri kehitämismenetelmät voivat täydentää toisiaan eli ola kom-
plementaarisia.  Syntynyt  konfguraatio eli  käytäntöjen yhdistelmä  näyti täsä 
kokeilusa toimivalta tavalta kehitää työtoimintaa ja sitä kauta työhyvinvointia. 
Prosesitietoa saatin tälaisten käytäntöjen yhdistämisestä ja onnistumisesta. Sinä 
ovat nähdäkseni avainasemasa kehitäjien ja tutkijoiden ennakkoluulotomuus ja 
uteliaisuus  muiden edustamia  kehitämismenetelmiä  kohtaan, rohkeus soveltaa 
menetelmiä ja aito halu tuotaa kehitämismenetelmien avula hyvinvointia työy-
hteisöile rippumata sitä, mitä ”koulukuntaa” itse edustaa.
10.2 Kehittäjä-tutkija ulkopuolisena ja osalisena
Käsitykset toimintatutkijan  positiosta suhteesa toimintaan ja  osalistujin vaiht-
elevat toimintatutkimuksen eri suuntauksisa.  Toimintatutkijan roolin ristiri-
taisuus ilmeni täsä tutkimuksesa etenkin  kehitämisprosesin vaiheesta toiseen 
sirytäesä.  Tulevaisuusdialogin  ohjaajan eli verkostokonsultin roolin  kuuluu 
ola  mahdolisimman  ulkopuolinen vuoropuhelun  mahdolistaja, fasilitaatori. 
Roolin sisältyy  usein jänniteitä juuri  pidätäytymisesä fasilitaatorin roolisa 
vältäen asiantuntijan roolia (Rautava  2011).  Kehitämisprosesien edetesä  oli 
otetava  osalistuvamman toimintatutkijan rooli.    Varsinkin ensimmäisen työy-
hteisön  kehitämisprosesisa  uudesa roolisa  oli vaikea löytää sopiva tasapaino 
oman  näkemyksen ilmaisemisen ja työntekijöiden  mielipiteiden ja toivomusten 
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esile saamisen välilä. Olin vahvasti sisäistänyt fasilitaatorin roolin vuoropuhelun 
vetäjänä ja sitä oli vaikea luopua. 
Ajatus suuntautumisesta  kehitämisestä tutkimukseliseen  kehitämistyöhön 
syntyi ensimmäisen prosesin kuluesa. Idean kehityminen näkyi toiminnasani 
haparointina ja impulsivisuutena.  Lisääntynyt aktivisuuteni  näkyi esimerkiksi 
ehdotusten tekemisenä  prosesin jatkamisen tavoista.  Lisäksi toin esile teoriati-
etoa työlähtöisestä työhyvinvoinnista ja  havainnolistin työproseseja  kuvaamala 
nitä ProcesGuide-ohjelmaan. Pyrin edeleenkin kuuntelemaan osalistujien tar-
peita ja näkemyksiä työhyvinvoinnin kehitämisesä sekä vältämään neuvomista. 
Parhaimmilaan koin, etä teimme työtä yhdesä. Jälkeenpäin ajatelen myös en-
simmäisesä prosesisa olisi selkeämpi näkemys omasta roolista ja mahdolisesta 
pidemmästä kehitämisprosesista sekä rohkeampi ehdotusten tekeminen toimin-
nan suunnitelusa johtanut mahdolisesti näkyvämpin tuloksin. Toisaalta Yoland 
Wadsworthin (2001) kuvaama fasilitaatorin rooli toteutui monilta ominaisuuk-
siltaan. Kehitämistoiminta autoi osalistujien mahdolisuuta puhua ja tula ku-
uluiksi.  Sitouduin  henkilökohtaiseen  prosesin  osalistujien  kansa.  Osalistujat 
hyötyivät tuloksista ja ne voitin soveltaa käytäntöön välitömästi. 
Myöhemmin alkaneisa neljäsä kehitämisprosesisa otin rohkeammin kantaa 
käsiteltävin asioihin, tein ehdotuksia ja yhteenvetoja sekä  keroin johtopäätök-
siäni prosesin aikana. Sovelsin osasa työyhteisöjä muutospajamenetelmiä, joile 
on tunnusomaista kehitäjän aktivoituva rooli prosesin loppua kohti edetesä. Si-
iryin ikään kuin rajan toisele, aktivisemmale puolele roolisani (esim. Huzzard, 
Ahlberg & Ekman 2010). Kannanotoni perustuivat kuitenkin osalistujilta pros-
esin aikana saamini käsityksin työyhteisön mahdolisuuksista ratkaista ongelma-
tilanteitaan, kuten Hyötyläinen (2007) kuvaa tutkimusavusteisesa kehitämisesä 
olevan mahdolista. 
Kehitämisprosesit rakentuivat kunkin työyhteisön tarpeiden mukaan. Lyhy-
immilään prosesin lityviä yhteisiä kokoontumisia oli vain kolme: tulevaisuus-
dialogi, itsenäinen kehitämispäivä ja dialoginen seurantapalaveri. Prosesien arvio-
innisa ilmeni, etä pitempi prosesi olisi tuonut lisää luotamusta työyhteisön ja 
tutkija-kehitäjän välile, joloin prosesi olisi muutunut enemmän työnohjauksen 
suuntaan. Useammat tapaamiset olisivat mahdolisesti rohkaiseet henkilökuntaa 
aktivisempaan ja rohkeampaan osalistumiseen. Olisin tutkija-kehitäjänä pääsyt 
paremmin perehtymään työyhteisön toimintaan. 
Ulkopuolisen vetäjän merkitys työyhteisön kehitämisprosesisa voi ola kak-
sitahoinen: tuntematonta ihmistä voidaan vierastaa,  muta toisaalta työyhteisön 
ulkopuolinen vetäjä pystyy näkemään tilanteen etäämpää uudela tavala (Kananen 
2009). Täsä tutkimuksesa ulkopuolisen kehitäjän tuoma tuki syntyi kokoontu-
misten vetämisestä, virikkeiden antamisesta, kysymysten ja yhteenvetojen tekemis-
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estä sekä työyhteisön tilanteen selkeytämisestä. 
Sisä- ja ulkopuolela olemisen ristiritaa voi mielestäni ainakin ositain ratkaista 
ulkopuolisten vuoropuhelun vetäjien käytölä. Ulkopuoliset vetäjät ovat mukana 
vain tulevaisuusdialogisa ja seurantapalaverisa  pysytelen täysin  ulkopuolisena 
käsiteltävään asiaan  nähden tai, jos jatkavat  prosesin  kuljetamista, tiedostavat 
roolinsa ja osalisuutensa prosesisa. Työyhteisön esimies voi otaa vastuuleen ke-
hitämisprosesin muilta osin.
10.3 Luotettavuuden ja eettisyyden arviointia
Tutkimuksen eetisyyden ja luotetavuuden arviointia  ohjaavat valtakunnalis-
esti Tutkimuseetisen  neuvotelukunnan  ohjeet  hyvästä tieteelisestä  käytännöstä 
(Hyvä tieteelinen  käytäntö ja sen loukkausten  käsiteleminen  2002).  Arvioin 
täsä  omia toimintatapojani  näihin  ohjeisin  perustuen.  Olen  parhaani  mukaan 
pyrkinyt rehelisyyteen,  huolelisuuteen ja tarkkuuteen tutkimustyösä, tulosten 
talentamisesa ja esitämisesä sekä tulosten arvioinnisa. Tutkimus on suunnitel-
tu toimintatutkimuksele  ominaisen antaen  mahdolisuuden tarpeen  mukaisele 
joustamisele tutkimuksen etenemisesä.  Tiedonhankintamenetelmät ovat oleet 
ositain yleisesti käytetyjä kuten teemahaastatelu ja lomakekysely, muta käytösä 
on  olut  myös tulevaisuusdialogeisa ja  muisa ryhmätöisä syntynyt tieto.  Lupa 
käytää tietoja tutkimuksesa saatin osalistujilta kirjalisena. 
Tutkimuksen raportointi on nin yksityiskohtainen kuin se eetisesti kestävästi 
voidaan tehdä.  Vältin yksitäisten työyhteisöjen tietojen ja tulosten raportointia 
niltä  osin  kuin se  olisi  olut lian tunnistetavaa ja  paljastavaa. Tulosten julkai-
susa  noudatin avoimuuta tiedostaen eetiset rajoitukset työyhteisöjen yksity-
isyyden osalta. Vertasin ja pohdin työyhteisöjen yksityisyytä yksityishenkilöiden 
yksityisyyteen ja sen suojelemiseen tutkimuksesa erityisesti raportointivaiheesa. 
Tutkimuksen kehitämisprosesit toteutetin julkisila varoila rahoitetun julkisen 
hankkeen aikana. Näin olen oli tiedosa, minkä kunnan työyhteisöt olivat mukana 
tutkimuksesa. Koska pienisä kunnisa on vain yksi jokaista sosiaali- ja terveysa-
lan tietyntyyppistä työyksikköä, on helppo tunnistaa tarkaleen, mitkä työyhteisöt 
olivat tutkimuksesa mukana. Jos olisin täysin häivytänyt työyhteisöjen erityispi-
irteet ja tunnistetavuuden, tutkimus olisi menetänyt osan merkityksestään. Luki-
jale ei olisi esimerkiksi selvinnyt milaisile työyhteisöile syntynyt toimintamali 
soveltuu. Valitesani työyhteisöjen tunnistetavuuden luotin Kuulan (2006) tun-
nistetavuuta koskevaan ohjeeseen, jonka mukaan on tärkeää, miten asioista kir-
joitetaan tunnistetavista  henkilöistä.  Kunnioitava ja eetinen  kirjoitaminen ei 
yleensä tuo julkisuudesta haitaa yksilöle tai yhteisöle. 
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Tutkimuksentekijän edelytetään arvostavan muiden tutkijoiden työtä ja saavu-
tuksia ja tuovan nitä esile. Pyrin etsimään vimeisimmät ja luotetavat tutkimukset 
aihepiristä ja toin nitä esile raportisa. Arvostan Suomesa tehtyä vahvaa työhyvin-
vointin ja työn kehitämiseen lityvää valtakunnalisten organisaatioiden tekemää 
tutkimustoimintaa jopa sinä  määrin, etä arvioin tämän tutkimuksen  paikkaa 
muiden joukosa hyvin kritisesti. Tämän tutkimuksen taustala ei ole tutkijaryh-
mää eikä tutkimusorganisaatiota, vaan se on yksitäisen vuoropuhelumenetelmistä, 
osalisuudesta ja työhyvinvoinnista kinnostuneen tutkijan tekemä yritys ymmärtää 
työhyvinvoinnin kehitämisen ja tiedon tuotamisen mahdolisuuksia käytännösä. 
Toiveenani oli mahdolistaa tutkimus- ja kehitämistoimintaa myös pienisä, kau-
kana tutkimusorganisaatioista sijaitsevisa työyhteisöisä. Toisaalta täsä tutkimuk-
sesa kokeiltin, mitä näilä resurseila on mahdolista tehdä.
Toimintatutkimuksen arviointia  on  mahdolista tehdä  useala tavala.  Koska 
toimintatutkimuksesa pyritään saamaan aikaan muutoksia jolakin interventiola, 
kinnitetään arvioinnisa  huomiota sihen,  milaista  muutosta  on tapahtunut ja 
mitä uuta tietoa tutkimuksesa on saatu aikaan. Intervention seurauksena synty-
neiden muutosten arviointi voidaan tehdä perinteiselä koeasetelmala, josa mu-
utoksia seurataan  koe- ja  kontroliryhmäsä. Ihmisten toimintaan lityvisä tut-
kimuksisa on kuitenkin vaikea löytää kahta eri ominaisuuksiltaan samanveroista 
ryhmää veratavaksi (Kivipelto  2008;  Warpenius  2007).  Mäkitalo ja  Turunen 
(2008) suositelevatkin arvioimaan vaikutavuuta tutkitavan ilmiön ja  kehit-
tämistoimenpiteen luonteen  mukaisesti (ks.  myös Järvikoski  2008).  Muutosta 
voidaan arvioida pyytämälä osalistujia kuvaamaan kokemuksiaan ja käsityksiään 
toiminnan vaikutuksista (Kananen 2009). Työyhteisön kehitämistoiminnan tuot-
taman muutosten arviointi on veratavisa psykologisten interventioiden vaiku-
tusten arviointin (Leiman  2008).  Täsä tutkimuksesa  osalistujat  muodostivat 
toiminnan tavoiteet ja arvioivat  nihin  pääsemistä itse eli arviointi  muistutaa 
läheisesti tapausformulointia työyhteisösä.
Täsä tutkimuksesa arvioitin työyhteisöisä tapahtuneita  muutoksia  kehit-
tämisprosesien aikana ja välitömästi  niden jälkeen.  Dialogisisa seurantapala-
vereisa arvioitin sekä ennakoituja etä ennakoimatomia seuraamuksia,  kuten 
seuraamustutkimuksesa ehdotetaan (Engeström,  Kerosuo  &  Kajamaa  2008). 
Arvioinnisa käytetin nelitasoisen Kirkpatrickin ja Kirkpatrickin (2005) malin 
mukaisia arvioinnin tasoja.  Seuraamusten  myöhempi arviointi antaisi lisätietoa 
pitemmän aikavälin muutoksista. 
Toimintatutkimuksen luonteeseen sopi  mielestäni  hyvin  myös  Kivipelon 
(2008)  kuvaama  osalistava arviointi, josa toimintaan  osalistuneet arvioivat 
toiminnan  kulkua ja sen vaikutuksia.  He  osalistuvat  myös arviointisuunnitel-
man tekemiseen ja keskusteluun arvioinnin tuloksista. Toimintatutkimukselisia 
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menetelmiä voidaan soveltaa myös toiminnan arviointin. Täsä tutkimuksesa tul-
evaisuusdialogi oli intervention lisäksi työtoiminnan nykytilan arvioinnin väline ja 
seurantapalaveri  muutosten arvioinnin väline.  Kehitämistoiminnan aikana  käy-
dyt  keskustelut  olivat  myös toiminnan arviointia. Tulevaisuusdialogia ja seuran-
tapalaveria arvioitin välitömän  palauteen  kyselylomakkeila.  Seurantapalaverin 
arvioinnin yhteydesä kysytin palauteta myös koko prosesin kulusta ja tapah-
tuneista muutoksista. Kivipelon kuvaama osalistava arviointi ei toteutunut täsä 
tutkimuksesa täysin aidosti, koska arviointisuunnitelmaa ei tehty yhdesä osalis-
tujien kansa, vaan suunnitelman teki kehitäjä-tutkija. 
Toimintatutkimuksen luotetavuuden arviointin eivät sovelu selaisenaan 
kvantitativisen eivätkä kvalitativisen tutkimuksen arviointimenetelmät. Kananen 
(2009) ehdotaa, etä kvantitativisila menetelmilä tutkituja toimintatutkimuk-
sen osia arvioidaan sihen tarkoitetuila mitareila ja kvalitativisila menetelmilä 
analysoituja osia sihen tarkoitetuila mitareila. Käytetyjen analyysimenetelmien 
osalta tukeudun tähän Kanasen ehdotukseen tutkimuksen arvioinnisa. 
Mäkelän (1998)  mukaan  kvalitativisen aineiston analyysiä voidaan arvioida 
aineiston  merkitävyyden ja yhteiskunnalisen  paikan, aineiston ritävyyden, 
analyysin  katavuuden ja analyysin arvioitavuuden ja toistetavuuden  perusteel-
la.  Aineiston  merkitävyytä voidaan arvioida esimerkiksi sen aitoudela, alku-
peräisyydelä.  Mäkelä suositaa  pohtimaan aineiston luonnolisuuta yhtä  hyvin 
kuin sen totuudelisuuta. Myös Hirsjärvi ym. (2004) pitävät laadulisen tutkimuk-
sen tyypilisinä pirteinä sitä, etä tutkimuksesa hankitaan tietoa kokonaisvaltais-
esti ja aineisto kootaan todelisisa, luonnolisisa tilanteisa. Ihmisten arkielämäsä 
syntyvät aineistot ovat sosiaalisesti luonnolisia ja siten autentisia, ilman tutkijan 
välintuloa syntyneitä. Aineiston ritävyyden mitarina kylääntyminen on paljon 
käytety. Täsä tutkimuksesa aineisto oli runsas ja monipuolinen. Koko aineisto 
oli kuitenkin tarpeen, koska tarkoituksena oli arvioida kehitämisprosesia ja sen 
aiheutamia muutoksia työyhteisöjen hyvinvoinnisa. Prosesin arviointin tarvit-
tin omia aineistoja ja hyvinvoinnin arviointin omia. 
Kehitäjä-tutkija päiväkirja oli aineistosta ehkä luonnolisin, koska sinä on ha-
vaintoja, kuvauksia ja ajatuksia todelisista kehitämistilanteista. Myös muita aineis-
toja  pidän aitoina,  koska  ne  on  keräty  kehitämistilanteisa ja  ovat  osalistujien 
omia puheita ja kuvauksia työstään ja kehitämisestä. Analyysi katoi kaiken kerä-
tyn  haastateluaineiston  mukaan lukien tulevaisuusdialogien ja seurantapalaverien 
kirjaukset.  Analyysi  on  kuvatu ja arvioitavisa  kehitämisprosesien  kuvauksisa. 
Luokitelun ja tulkinnan voi toistaa analyysikuvauksen  perusteela. Tutkimukseen 
osalistuneiden osalisuuta olisi vielä vahvistanut heidän itse tekemänsä analyysi es-
imerkiksi työhyvinvointikäsityksistä. Tulevaisuusdialogien perusteela kehitämisko-
hteen valitseminen vaati osalistujien omaa analyysiä kuulemastaan dialogista. 
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Aineistonkeruuta tapahtui  koko  kehitämisprosesien ajan.  Aineistoa  kertyi 
runsaasti ja  monenlaista  kuten toimintatutkimuksele  on tyypilistä.  Sain työy-
hteisöjen jäseniltä kirjalisen luvan käytää syntynytä materiaalia tutkimuksesa. 
Koko tutkimuksen tekemisele oli lupa Salan sivistyslautakunnalta. Tutkimuksen 
luotetavuuta lisää aineiston monipuolisuus. Pääaineistoina käytin tulevaisuusdi-
alogien ja seurantapalaverien tuotoksia ja arviointihaastateluja sekä välitömiä pal-
auteita. Aineistoja käytetin toiminnan kehitämiseen, sen arviointin ja ohjaam-
iseen  kehitämistoiminnan aikana ja sen jälkeen.  Aineistojen  perusteelisempi 
hyödyntäminen jo  kehitämistoiminnan aikana  olisi vaatinut enemmän aikaa ja 
väljempää aikataulua täle kehitämistoiminnale. Esimerkiksi työhyvinvointikäsit-
ysten analysointi tapahtui pääasiasa vasta kehitämistoiminnan jälkeen. Myös ke-
hitämisen aikana tapahtuneiden muutosten analysointi ja käytetyjen menetelm-
ien syvempi analyysi tapahtui kehitämistoiminnan jälkeen.
Tiedonkeruusa teema- tai fokusryhmähaastatelun käytäminen toimintatut-
kimuksesa, josa haastatelija on itse olut osalisena kehitäjän ja tutkijan roolisa, 
herätää kysymyksen haastatelijan vaikutuksesta haastatelusta saatavin tietoihin. 
Voidaan kysyä, miten haastateltavat näkevät haastatelijan. Pidetäänkö häntä ulko-
puolisena vai  osalisena? Tutu  haastatelija vähentää  haastatelun jännitävyytä, 
muta voi toisaalta suunnata keskustelun sisältöä ja kehitämistoiminnan arvioin-
tia myönteisemmäksi kuin vieraan haastatelijan tekemäsä haastatelusa. Kehit-
tämistoiminnasa mukana oleena haastatelijana olin eritäin tietoinen roolistani 
arviointihaastatelujen  kysymyksiä tehdesäni.  Pidin  kysymykset avoimina ja jo-
hdin tarkentavat  kysymykset  haastateltavan  puheesta.  Täsä tutkimuksesa  oli 
lisäksi  käytetävisä  nimetömänä annetua  kirjalista  palauteta, joka tukee  ha-
astateluisa saatua tietoa ja  helpotaa  myös  negativisen  palauteen antamista. 
Kuitenkin on otetava huomioon, etä etenkin haastateluisa kehitämisprosesien 
arvioinnit saatoivat  ola  myönteisempiä veratuna sihen, etä  haastatelija  olisi 
olut tuntematon. Tosin ryhmähaastateluisa myös negativiset arvioinnit tulevat 
paremmin kuuluvile kuin yksilöhaastateluisa. Kehitämisprosesin lopusa kerä-
tyty kirjaliset arvioinnit kompensoivat mahdolista lian myönteistä haastateluisa 
tuotetua arviointia.  
Tulevaisuusdialogien ja seurantapalaverien tuotokset kirjatin kaikkien näky-
vile paperitauluile. Samala varmistetin, etä kirjaukset ovat puhujan ajatusten 
mukaiset.  Kirjaukset lähetetin  puhtaaksikirjoitetuina työyhteisön  käytöön. 
Näilä toimenpiteilä kirjausten luotetavuus analysoitaesa lisääntyi ja tulkintojen 
mahdolisuus väheni. Kirjaukset olivat tivistetyjä lauseita, joten nitä analysoitaes-
sa oli mahdolista tulkita nitä väärin. Tulkintaa vähensi se, etä itse analysoijana 
olin  mukana tiedon tuotamistilanteesa eli ymmärsin  ulkopuolista  paremmin, 
mistä oli kyse. 
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Raportia kirjoitaesani kuvasin aluksi kaikkien työyhteisöjen kehitämispros-
esit erikseen yksityiskohtaisesti vaihe vaiheelta. Kuvasin ja pohdin myös työhyvin-
vointikäsityksiä, prosesien seurauksia ja kokemuksia proseseista työyhteisöitäin. 
Kahta samanlaista  kehitämisprosesia ei  olut.  Prosesit etenivät  kunkin työyht-
eisön tarpeiden mukaisesti ja kokemukset olivat erilaisia. Eetisten syiden takia en 
raportoinut tuloksia työyhteisöitäin. Työyhteisöt kokivat olevansa kuin perheitä, 
joiden yksityisasiat olivat puheena. Yhteisesä analyysisä menetetään mahdolisuus 
nähdä työyhteisöjen moninaisuus ja kokemusten kirjo, muta eetisyyden vuoksi 
tämä asia täytyy vain todeta ilman analysoitua näytöä. 
Analyysin luotetavuuta ja tutkimuksen eetisyytä voi parantaa antamala tut-
kimukseen osalistuneiden lukea analyysin tulokset ja siten varmistaa, onko tutkija 
ymmärtänyt heidän antamansa tiedon oikein (Kananen 2009). Tosin Ruusuvuori, 
Nikander ja  Hyvärinen (2011)  ovat eri  mieltä asiasta todeten, etä laadulisesa 
tutkimuksesa tutkijan ja tutkitavien tulkinnat ja intresit eivät voi ola yhteneviä 
eikä siten tälaisela  nin sanotula jäsenvalidoinnila  ole  merkitystä.  Mielestäni 
toimintatutkimuksesa tilanne on toinen. Osalistujat voivat hyvinkin vahvistaa tai 
kyseenalaistaa tutkimuksen tulokset kertomala nistä oman näkemyksensä, koska 
ovat oleet mukana tutkimuksesa. Tästä syystä lähetin keväälä 2012 tutkimuksen 
tulokset mukana oleile työyhteisöile luetavaksi ja kommentoitavaksi. Sain kom-
menteja  kaikista työyhteisöstä.  Vastauksisa  muisteltin ja  keratin  prosesien 
kulkua ja kerotin kuulumisia nykytilanteesta. Tein raportin joitakin muutok-
sia saamieni tarkennusten perusteela huomatuani asian todela olevan nin kuin 
kommentoija asian ilmaisi.  Vastaukset vahvistivat analyysin tuloksia esimerkiksi 
työyhteisöisä tapahtuneiden muutosten suhteen. 
Tutkimuksela on vahva yhteiskunnalisen paikkansa. Työhyvinvointitutkimus-
ta on tehty Suomesa ja ulkomaila runsaasti ja eri näkökulmista, muta aihe on 
edeleen eritäin ajankohtainen. Työurien pidentämiseen tähtäävä työhyvinvoinnin 
edistäminen on yhteiskunnalisesti vältämätöntä. Tarvitaan maleja sihen, miten 
yksitäinen työyhteisö voi edistää työhyvinvointiaan itsenäisesti ja vähin  ulkop-
uolisin resursein. Tarvitaan maleja myös sihen, miten jo kehitetyjä menetelmiä 
voidaan tarkoituksenmukaisesti yhdistää ja siten tuotaa suurempia hyötyjä työy-
hteisöile.   Tätä  malia  kokeiltin vanhus- ja vammaistyön  palveluja tuotavisa 
yksiköisä  pienelä  paikkakunnala.  Vanhuspalvelujen tarpeen lisääntyesä ja 
työvoiman vähetesä on tarpeen huolehtia palvelujen laadusta, henkilöstön hyvin-
voinnista ja koulutetun työvoiman saannista myös pienile paikkakunnile. Työhy-
vinvoinnistaan huolta pitävä työyhteisö tuotaa laadukkaita palveluja ja on työntek-
ijän näkökulmasta vetovoimainen (Meretoja & Koponen 2008). Työterveyshuolto 
etsi  uusia työyhteisötyösä  käytetäviä toimintamaleja yksilöihin  kohdistuvan 
työn lisäksi. Tämä tutkimus tarjoaa mielestäni yhden käytännönläheisen malin, 
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jota voi edeleen kehitää ja soveltaa vanhus- ja vammaispalveluja tuotavien työy-
hteisöjen käytöön. Malia voidaan toki testata myös muunlaisisa työyhteisöisä. 
Toimintatutkimuksesa tutkija vaikutaa luonnolisesti tutkimustuloksin, ko-
ska hän on paljon tekemisisä tutkimuksin osalistujien kansa (Kananen 2009). 
Täsäkin tutkimuksesa  kehitäjä-tutkijana toteutin intervention,  ohjasin  kehit-
tämisprosesin,  keräsin arviointitietoa, analysoin tulokset ja  kirjoitin raportin. 
Reaktivisuuta eli omaa vaikutusta tutkimustuloksin pyrin vähentämään ensin-
näkin tiedostamala  oman roolini ja sen vaikutuksen. Tiedostin  myös  omat  ke-
hitämismenetelmien valintani ja niden käytön tavoiteet, kuten Pohjola (2003) 
suositelee. Tutkimuksen aihe,  kehitämis-, tiedonkeruu- ja arviointimenetelmät 
pohjautuvat  dialogisin arvoihin. Tavoiteenani  oli  niden  mukaisesti antaa  osal-
listujile mahdolisuus vaikutaa omaan työhönsä ja tula kuuluksi sekä lisätä tasa-
arvoisuuta ja toinen toisensa kunnioitusta työyhteisösä.
10.4 Johtopäätökset ja jatkotutkimusehdotukset
Tutkimuksen tulosten ja niden tulkinnan perusteela keskeisimmät johtopäätökset 
ovat: 
1.   Vanhus- ja vammaispalveluja tuotava työyhteisö voi edistää  hyvinvointiaan 
osalistavala, perusteltua toiveikkuuta herätävälä eri kehitämismenetelmiä yh-
distävälä työn kehitämismalila. 
2. Työhyvinvoinnin kehitämisproseseisa voidaan hyödylisesti yhdistää erilaisia 
dialogisuuteen  pyrkiviä, toisiaan täydentäviä  kehitämismenetelmiä  kuten tule-
vaisuusdialogi, muutospajamenetelmät, työprosesien malintaminen ja dialoginen 
seurantapalaveri.
3. Työhyvinvoinnin kehitämisprosesin kritiset kohdat ovat ajan varaaminen, os-
alisuuden varmistaminen, innostava aloitus, kehitämiskohteen määritely, jous-
tava eteneminen, säännölinen seuranta,  kehitämistoiminnan jatkuvuus, työno-
hjaukselisuus ja esimiehen vastuu kehitämistyöstä.
4.  Osalistujalähtöisesti  muodostetu  käsitys työhyvinvoinnin tekijöistä  on  hyvä 
perusta työyhteisön hyvinvoinnin muutosten seuraamisele. 
5. Työyhteisön yhteistyötä ja sen suunnitelua on mahdolista oppia osalistavila ja 
dialogisila kehitämismenetelmilä. 
169
6.  Yhteinen  keskustelu työhön lityvistä asioista  nin, etä  kaikki työyhteisön 
jäsenet tulevat kuuluiksi, tuotaa yhteishengen ja ilmapirin paranemista.
7.  Tulevaisuusdialogila saadaan eläytymismenetelmän tapaan  kerätyksi lyhyesä 
ajasa runsaasti tietoa työyhteisön tavoiteista, kehitämistarpeista ja toimintamah-
dolisuuksista kohti parempaa työhyvinvointia. 
Täsä tutkimuksesa saatin viteitä sitä, etä  dialogisen työtavan  käytön 
seurauksena vuorovaikutus työyhteisösä  muutui  kuuntelevammaksi ja  myön-
teisemmäksi. Jatkotutkimusaiheena olisi kinnostavaa tutkia tarkemmin dialogisen 
työtavan seurauksena syntyviä muutoksia työyhteisön toiminnasa ja vuorovaiku-
tuksesa eli dialogisen toimintatavan oppimisen mekanismeja tarkemmin. Toinen 
jatkotutkimusehdotus lityy vanhus- ja vammaispalvelujen  käytäjien  osalisu-
uteen. Asukkaiden, asiakkaiden, potilaiden ja omaisten systemaatinen mukaan ot-
taminen vanhus- ja vammaispalvelujen kehitämiseen työyhteisötasola sekä tämän 
osalisuuden yhteys palvelujen laatuun olisi kinnostava tutkimuskohde. Kolman-
neksi, tutkimuksesa syntynytä toimintamalia olisi kinnostavaa kokeila ja kehit-
tää edeleen vanhus- ja vammaispalvelujen lisäksi muisa työyhteisöisä.
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Lomake 2.1, Terveyden ja hyvinvoinnin laitos, THL
VERKOSTOPALAVERIN PALAUTELOMAKE 2009
- Verkostopalaverin osalistujat täytävät sivu 1
Toivomme Sinun arvioivan nyt pidetyä palaveria ja sen työskentelytapaa. 
Pyrimme kehitämään palavereja nihin osalistuvile mahdolisimman hyödylisiksi. 





2. Lapsi / nuori (ale 18 v)  Lapsen/nuoren ikä:      
3. Asiakkaan, perheen läheinen (esim. mummo, poikaystävä, työtoveri, jne.)
Työntekijät
4. Työntekijä  Nimike:       Toimipaikka:      
Olen palaverin tilaaja
Arvioi seuraavia asioita asteikola 1-10.
Ympyröi sopivin vaihtoehto
1. Miten hyödyliseksi koit tämän tilaisuuden?
Täysin hyödytön  1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  Eritäin hyödylinen
2. Oliko sinula mielestäsi ritävä mahdolisuus kertoa omat ajatuksesi?
Eritäin huonosti  1  2  3  4  5  6  7  8  9  10 Eritäin hyvin
3. Pystyitkö mielestäsi kertomaan omat huolenaiheesi?
Eritäin huonosti  1  2  3  4  5  6  7  8  9  10 Eritäin hyvin
4. Koitko, etä sinua kuunneltin?
Eritäin huonosti  1  2  3  4  5  6  7  8  9  10 Eritäin hyvin
5. Oliko sinula mielestäsi ritävä mahdolisuus kuula muiden ajatukset?
Eritäin huonosti  1  2  3  4  5  6  7  8  9  10 Eritäin hyvin
6. Saitko uuta ymmärrystä sitä, mitä eri osalistujat ajatelevat asioista?
Eritäin huonosti  1  2  3  4  5  6  7  8  9  10 Eritäin hyvin
7. Selkinnytikö palaveri omia ajatuksiasi?
Eritäin huonosti  1  2  3  4  5  6  7  8  9  10 Eritäin hyvin
8. Selkinnytikö palaveri eri osalistujien osuuta?
Eritäin huonosti  1  2  3  4  5  6  7  8  9  10 Eritäin hyvin
9. Miten pystyit eläytymään hyvään tulevaisuuteen?
Eritäin huonosti  1  2  3  4  5  6  7  8  9  10 Eritäin hyvin
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10. Koitko, etä ajatuksesi / ehdotuksesi otetin ritävästi huomioon?
Eritäin huonosti 1  2  3  4  5  6  7  8  9  10 Eritäin hyvin
11. Koitko, etä palaveri lisäsi luotamustasi asioiden järjestymiseen?
Eritäin vähän 1  2  3  4  5  6  7  8  9  10 Eritäin paljon
12. Havaitsitko tilanteessasi uusia vaihtoehtoja tai mahdolisuuksia toimia?
Eritäin huonosti 1  2  3  4  5  6  7  8  9  10 Eritäin hyvin
13. Koitko saaneesi tukea omaan tilanteeseesi / toimintaasi?
Eritäin huonosti 1  2  3  4  5  6  7  8  9  10 Eritäin hyvin
14. Milainen olo sinula oli tilaisuuden päätyessä?
Eritäin toivoton 1  2  3  4  5  6  7  8  9  10 Eritäin toiveikas
15. Kuinka paljon luotat palaverissa tehdyn suunnitelman toteutumiseen?
Hyvin vähän 1  2  3  4  5  6  7  8  9  10 Hyvin paljon
16. Jos muistelet aiempia palavereja, neuvoteluita tai muita tapaamisia, joissa olet olut, nin miten tämä 
palaveri mielestäsi erosi nistä? Oliko sinä jotain erilaista tai uuta?
     





18. Muut kommentit ja/tai ehdotukset?
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- Seurantapalaverin osalistujat täytävät
sivu 1
Toivomme Sinun arvioivan nyt pidetyä seurantapalaveria ja sen työskentelytapaa sekä edelisesä verkostopalaverisa 
tehdyn suunnitelman toteutumista. Pyrimme kehitämään palavereja nihin osalistuvile mahdolisimman 
hyödylisiksi.
Tämä seurantapalaveri pidetin (pvm):
VASTAAJA (Rastita oikea vaihtoehto)
Asiakas/asiakasperhe ja läheiset
1. Aikuinen
2. Lapsi / nuori (ale 18 v)   Lapsen/nuoren ikä:      
3. Asiakkaan, perheen läheinen (esim. mummo, poikaystävä, työtoveri, jne.)
Työntekijät
4. Työntekijä  Nimike:       Toimipaikka:      
Olen palaverin tilaaja
Arvioi seuraavia asioita asteikola 1-10.
Ympyröi sopivin vaihtoehto
1.Onko edelisestä verkostopalaverista olut mielestäsi hyötyä elämäntilanteesi/työskentelytilanteesi   selkiytymiseen?
Ei 
lainkaan
1  2  3  4  5  6  7  8  9  10   Eritäin 
paljon
2.Miten hyvin edelisessä verkostopalaverissa tehdyt suunnitelmat ovat mielestäsi toteutuneet?
Eritäin 
huonosti
1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  Eritäin 
hyvin
3. Miten hyvin edelisessä verkostopalaverissa sovitu yhteistyö on mielestäsi toteutunut?
Eritäin 
huonosti
1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  Eritäin 
hyvin
4.Koitko saaneesi edelisestä verkostopalaverista lisää toimintamahdolisuuksia ja voimavaroja?
Eritäin 
vähän
1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  Eritäin 
paljon
5.Miten hyödyliseksi koit tämän tänään pidetyn tilaisuuden?
Täysin 
hyödytön
1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  Eritäin 
hyödyli
nen
6.Koitko, etä sinua kuunneltin?
Eritäin 
huonosti




7.Milainen olo sinula on nyt tämänpäiväisen tilaisuuden päätyessä?
Eritäin 
toivoton 1  2  3  4  5  6  7  8  9  10
Eritäin 
toiveikas
8.Miten luotavaisesti suhtaudut tänään sovitujen asioiden järjestymiseen jatkossa?
Eritäin 




9.Mitä mieltä olet tämän muotoisesta seurantapalaverista? Haluaisitko muutaa sitä? Miten?
     
KIITOS!
